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La presente investigación con diseño transversal no experimental, nivel correlacional – 
causal y enfoque cuantitativo, tuvo como finalidad determinar la influencia del estrés 
laboral en el desempeño de los colaboradores de la empresa PROCASA SRL, Chimbote 
– 2018, así como analizar el nivel de estrés de los colaboradores, evaluar el nivel de 
desempeño de los mismos y analizar la influencia de cada fuente de estrés en el 
desempeño laboral en la empresa. La investigación se realizó utilizando cuestionarios 
como instrumento para cada variable, estos cuestionarios fueron aplicados a la totalidad 
de los trabajadores por poseer una población muestral, siendo en este caso 32 
trabajadores; cabe resaltar que para analizar la segunda variable (desempeño laboral) 
utilizamos el método de evaluación de 270° ya que nos permite tener una opinión desde 
diversos puntos de vista, como lo son compañeros de trabajo de línea alta, misma línea y 
línea baja. 
El método de análisis de datos utilizado fue regresión lineal para analizar la influencia de 
una variable sobre otra, teniendo como conclusión una influencia negativa altamente 
significativa de la variable estrés laboral en el desempeño laboral de los colaboradores, 
respaldado con un valor de R equivalente a -0.95. En relación al estrés laboral predomina 
un nivel alto siendo el 34% de los colaboradores quienes perciben este nivel de estrés 
laboral en la organización de los cuales el 44% siempre perciben manifestaciones de 
estrés de diferentes tipos y el 34% de los mismos están totalmente de acuerdo con que las 
fuentes definidas de estrés laboral, después de la evaluación del desempeño laboral el 
34% presenta un nivel de desempeño medio-bajo resaltando las dimensiones de 
desempeño de la tarea en la que los colaboradores tienen en su mayoría un nivel bajo 
(38%), así mismo, el desempeño contextual indica un 53% pertenecientes a un nivel bajo 
y nivel medio-bajo, y además según la opinión de los trabajadores es la función en la 
organización el mayor generador de estrés teniendo como aval un valor de R igual a -
0.816 respecto a la relación entre este indicador y la variable desempeño laboral. 
 







The present investigation with non - experimental transversal design, correlational - 
causal level and quantitative approach, aimed to determine the influence of work stress 
on the performance of the collaborators of the company PROCASA SRL, Chimbote - 
2018, as well as to analyze the stress level of the collaborators, to evaluate the level of 
performance of the same ones and to analyze the influence of each source of stress in the 
labor performance in the company. The research was carried out using questionnaires as 
an instrument for each variable, these questionnaires were applied to the totality of the 
workers for having a sample population, being in this case 32 workers; It is worth noting 
that to analyze the second variable (work performance) we use the 270 ° assessment 
method since it allows us to have an opinion from different points of view, such as 
colleagues from high line work, same line and low line. 
The method of data analysis used was linear regression to analyze the influence of one 
variable on another, having as conclusion a highly significant negative influence of the 
variable work stress on the employees' work performance, backed with an R value 
equivalent to - 0.95. In relation to work-related stress, a high level predominates, with 
34% of employees perceiving this level of work-related stress in the organization, of 
which 44% always perceive stress manifestations of different types and 34% of them are 
totally According to the defined sources of work stress, after the evaluation of work 
performance 34% presents a medium-low performance level highlighting the 
performance dimensions of the task in which the collaborators are mostly low (38 %), 
likewise, the contextual performance indicates 53% belonging to a low level and medium-
low level, and also according to the opinion of the workers, the function in the 
organization is the greatest generator of stress, having as an endorsement a value of R 
equal to -0.816 regarding the relationship between this indicator and the labor 
performance variable. 
 



















1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
En la actualidad es común escuchar casos de estrés laboral, y es que cada vez la 
exigencia y presión en el trabajo es mayor por parte de superiores para que sean 
cumplidas las metas o deberes en el centro de trabajo, mas esto no siempre conduce 
a un mejor desempeño de los colaboradores, sino por el contrario llega a causar  
estrés en ellos. En palabras de Del Hoyo (2004), el estrés laboral actúa como 
respuesta fisiológica y psicológica que presenta el ser humano, dejándose ver cómo 
es la conducta que tiene un individuo, en este caso del personal de trabajo, que trata 
de adaptarse a presiones tanto internas como externas al trabajo, además de causas 
físicas tales como iluminación, temperatura, ambientes contaminados y causas 
psicológicas, siendo el control sobre la tarea, la carga mental, el tipo de jornada 
laboral, etc. A raíz de lo dicho, las organizaciones tienen como consecuencias: el 
exceso de absentismo, dificultades en las relaciones interpersonales, y mediocridad 
en la calidad en los productos y servicios, entre muchas otras. 
Lo que trae un sentimiento de sobrecarga en el trabajador es un conjunto de 
problemas, que en un tiempo no muy lejano conlleva al estrés. Por ejemplo una 
larga lista de funciones por realizar en poco tiempo, una asamblea retrasada con 
jefes superiores, falta de recursos para realizar una actividad encomendada y 
distintos puntos por cumplir puede causar una buena cantidad de estrés. Mas no 
siempre el estar estresado significa que uno esté bajo presión, puesto que la presión 
es el escenario percibido por un individuo, donde algo significativo está ligado a las 
consecuencias de su dedicación y realización de labores (Gestión, 2015). 
A nivel mundial, Gonzales (2010) indica que Regus, organización mundial que se 
encarga de soluciones innovadoras para el espacio de trabajo, en el mismo año 
demostró a base de encuestas a nivel internacional, que el 58% de las 
organizaciones han presenciado un aumento en el estrés laboral, además de hacer 
una comparación entre Pymes y Multinacionales donde de la totalidad de sus 
colaboradores el 64% y el 60% indicaron sufrir de estrés respectivamente. 
Latin American Quality Institute (2010) señala que en Latinoamérica, el 46% de 
trabajadores aseguran haber padecido de estrés laboral, mientras que en Perú, Regus 
(2010), muestra un 33% de trabajadores peruanos que indican un aumento en su 
nivel de estrés, señalando que los factores predominantes para el estrés laboral son 
los clientes, la exigencia en el trabajo y sus finanzas personales. 
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Lo que causa el cese del rendimiento del personal de trabajo es el estrés, quien trae 
como consecuencias no solo problemas en el área organizacional sino también 
personal, y es que está demostrado que entre un 50% y 60% de casos, es notoria la 
ausencia o abandono del trabajo a causa del estrés laboral y además el cambio 
negativo en sus actitudes con sus familiares, amistades y entorno más cercano, los 
trabajadores de las MYPES son más propensos a este tipo de consecuencias. 
(PERSUM, 2018). 
El estrés laboral va ligado a cómo es que se va desempeñando también el personal 
de trabajo. Tanto el desempeño laboral como su evaluación ha ido evolucionando 
con el tiempo, Barceló (2017) indica que ahora las evaluaciones tienen un carácter 
más informal, predominando la conversación entre los jefes y los empleados. 
Expresa también que las mediciones, hoy en día no solo se centran en los objetivos 
sino también se enfocan más en la retroalimentación y en la mejora continua del 
colaborador, sobretodo en el sector comercial. 
Situándonos en nuestra localidad, en Chimbote existen ferreterías medianas y 
pequeñas donde el desempeño de sus colaboradores no es realmente alta. El 
personal no conoce hasta qué punto se estresa por factores que pueden ir desde 
personales hasta los de la misma empresa para la que laboran. Este por ejemplo es 
el caso de “La casa del perno”, quien es una de las ferreterías más conocidas en el 
rubro y no sabe cuáles son los elementos que pueden llegar a hostigar a su 
trabajador. Sin embargo, no solo esta ferretería no tiene el manejo del estrés que le 
pueden estar ocasionando a su personal sino la mayoría ubicados en esta ciudad, no 
alcanzando un mejor rendimiento. 
Para este trabajo, se optó por estudiar a una organización chimbotana y evaluar las 
variables mencionadas en el título de la investigación. “Productores y Comerciantes 
Asociados SRL” con nombre comercial PROCASA SRL, es una sociedad situada 
en el rubro de comercialización de productos de ferretería, instituida en el año 1983, 
por Javier Gayoso Quiñones. Esta primera tienda estaba ubicada en Jr. Elías Aguirre 
- Chimbote, que posteriormente se extendieron a la comercialización de baterías 
automotrices, creciendo de esta manera a tal punto de inaugurar una sucursal en la 
ciudad de Trujillo, pero esta salió del mercado 5 años después. 
PROCASA SRL abrió una tercera tienda en Enrique Meiggs - Chimbote, y con el 
pasar de los años están presentes ahora con 3 tiendas a nivel nacional, dado que 
aperturaron una tienda más en la ciudad de Chiclayo. 
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Pese a ser una empresa reconocida en el rubro de la pernería y ferretería, no destaca 
entre sus mayores competidores en Chimbote, tales como “La casa del perno”, 
“Vecor”, entre otros. Y es que en esta organización se vive un ambiente constante 
de estrés ante las metas, y exigencias de despacho aceleradas en el día a día; esta 
presión no permite que los trabajadores tanto del área de ventas como 
administrativa se desenvuelvan de manera correcta, viéndose afectado el volumen 
de ventas y de clientes que ha correspondido a una variación decreciente en los 
últimos años. 
Tras la observación descrita anteriormente, tomamos la decisión de evaluar cuál es 
la influencia que tiene el estrés laboral en el desempeño de los trabajadores de 
PROCASA SRL en sus tres sucursales en el año 2018. 
 
1.2. TRABAJOS PREVIOS 
En el ámbito internacional: 
Gonzáles (2014) realizó una tesis titulada “Estrés y desempeño laboral en Serviteca 
Altense de Quetzaltenango”,  en la Universidad Rafael Landívar en Guatemala, 
teniendo como conclusión que la mayor parte de los colaboradores de Servitec 
expresan niveles altos de estrés, representando más del 50% de la población 
estudiada, y esto se debe a que el estrés que es ocasionado por diversos factores o 
elementos dentro del entorno laboral afecta de forma positiva o negativa (eustrés o 
distrés) el desempeño de estos, constituyendo uno de los factores perjudiciales para 
el clima laboral. Asimismo el estudio demostró que el estrés genera conflictos en la 
organización conllevando a reducir la producción por parte de los trabajadores y 
tras ello, el desequilibrio organizacional. Un estrés bien conducido puede favorecer 
a la organización generando una mayor productividad por parte de los 
colaboradores. Esta investigación muestra la relación estadísticamente significativa 
entre ambas variables. 
En el ámbito nacional: 
Palomino (2017) en su tesis para optar el grado académico de maestría en gestión 
pública titulada “Estrés laboral y desempeño laboral en evaluadores de 
certificaciones de DIGESA-2017”, en la Universidad César Vallejo en Perú, 
concluye que el estrés laboral tiene una relación significativa positiva respecto al 




Por otra parte Ruiz y Vega (2016) desarrollaron una investigación en su tesis 
titulada “Influencia del estrés laboral en el desempeño de los trabajadores de una 
empresa de venta y servicios industriales”, en la Pontificia Universidad Católica 
Del Perú, donde determinaron que las alteraciones funcionales en los 
colaboradores, son producto del estrés que posteriormente repercutirá en su 
desempeño. Además concluyó que individuos de cualquier rango de edad son 
susceptibles a estresarse, pero por ejemplo un colaborador que recién inicia en la 
empresa tenderá a verse afectado emocionalmente a mayor escala que uno antiguo, 
esto sucederá hasta que pueda adaptarse al entorno. Ambos autores señalan que el 
estrés si puede perjudicar el desempeño en el trabajo pero no de una forma 
primordial, lo que daría por entendido que uno de los patrones permisibles para el 
colaborador es el estrés.  
Paipay (2017) en su tesis para optar el grado académico de maestría en docencia 
universitaria titulada “Estrés laboral y desempeño docente de los profesores de la 
facultad de ciencias sociales de la UNFV, 2017”, en la Universidad César Vallejo 
en Perú, afirma que la relación entre estrés laboral y desempeño docente en 
profesores de la facultad de ciencias sociales de la UNFV, Lima 2017 es 
significativa, pues los docentes evaluados indican un grado promedio de estrés 
laboral bordeando el 45.3% del total, lo que significaría que un mayor porcentaje 
muestran un desequilibrio, bajo rendimiento y productividad moderado que podría 
afectar su salud. 
En el ámbito local 
Arroyo (2015) en su tesis titulada “Estrés relacionado con el desempeño laboral de 
enfermeras de un Hospital de Nuevo Chimbote, 2015” de la Universidad San Pedro 
en Chimbote llegó a la conclusión de que no existe de asociación entre las variables 




1.3. TEORÍAS RELACIONADAS AL TEMA 
1.3.1. ESTRÉS LABORAL 
1.3.1.1. DEFINICIONES 
El estrés laboral en palabras de McGrath (1976) citado en Ramón, Zapata 
y Cardona (2014) es la muestra inestabilidad entre lo que pide una persona 
y la habilidad de dar solución frente a ello. 
Concordando con la definición anterior Karasek (1979) conceptualiza al 
estrés como una sobrecarga mental causada por limitaciones 
organizacionales para ejecutar las tareas o demandas complicadas.   
Mientras Williams y Cooper (2004), desarrollan la idea de que el estrés 
laboral es una respuesta a una situación en la que el individuo es incapaz 
de cumplir las demandas dadas en la organización dando lugar a malos 
resultados.  
También la Organización Internacional del Trabajo (2016) define que  el 
estrés laboral es la contestación que puede darse de forma tanto física como 
emocional, esta respuesta es a un daño producido por una falta de 
equilibrio de los requerimientos percibidos por el individuo y los recursos 
y capacidades que se le brinda para enfrentar los requerimientos 
mencionados. 
Coincidimos entonces con los autores mencionados al conceptualizar al 
estrés como la respuesta del individuo en este caso el colaborador de la 
organización ante la solicitud o demanda de una tarea y la escasez de 
recurso para poder cumplirla, es decir el trabajador  genera la existencia 
de tensión en el ámbito psicológico y físicos, en relación con la perspectiva 
entre sus tareas y recursos. 
1.3.1.2. TEORÍAS DEL ESTRÉS 
Para Karasek (1979) la presencia del estrés se ve a partir de tres elementos 
que son demanda, control y apoyo social, vincula estos tres elementos 
como provocadores de estrés laboral, es decir relaciona la demanda de 
trabajo para el colaborador con el control sobre éste, por ejemplo la 
demanda es cierta cantidad de informes a presentar y el control que se 
puede tener o no de factores como el tiempo de entrega o situaciones que 
se presenten que pueden significar abandonar la actividad y retomarla más 
tarde, en un primer momento solo tenía esas dos variables en su modelo 
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luego añadió el apoyo social además que propone un rediseño del puesto 
laboral. 
Cox et al (2000) evalúan el estrés a partir de los factores estresantes dentro 
del ámbito laboral y los estudia en la manera que afectan al trabajador, 
dentro de esos factores considera el ambiente del trabajo, que son los 
elementos físicos que rodean al trabajador; también el diseño de las tareas 
refiriéndose con esto la determinación de las acciones en la organización; 
carga y ritmo de trabajo; horario del trabajo; función y cultura 
organizativas donde se enfoca en la comunicación y la resolución de 
problemas; función en la organización en este factor hace énfasis a las 
responsabilidades de los colaboradores en la organización; desarrollo 
profesional, éste debe referirse al colaborador respecto a su desarrollo 
dentro de la organización y como ésta lo facilita; autonomía de toma de 
decisiones; y las relaciones interpersonales en el trabajo, haciendo alusión 
a los conflictos que se puede tener dentro del área de trabajo. 
A su vez Williams y Cooper (2004) estudian al estrés ocupacional 
mencionando como factores las manifestaciones en el colaborador, estas 
manifestaciones son las formas tanto físicas como mentales cómo se 
presenta el estrés en los individuos y las fuentes de tensión que para estos 
autores son los causantes de estas manifestaciones mencionadas en el 
ámbito anterior donde considera balance hogar/trabajo fuera de la empresa 
como el rol gerencial, además el clima organizacional donde se 
desenvuelve el individuo, la carga laboral que éste tiene y el soporte social 
que se le brinda. 
Román et al. (2009) proponen estudiar el estrés laboral desde tres factores 
que son el componente situacional, es decir los componentes del entorno 
del trabajo; las diferencias individuales refiriéndose a las características de 
personalidad de cada trabajador y la inestabilidad temporal que hace 
referencia a los cambios bruscos situacionales que tienen interacción 
directa con el colaborador. 
La OIT (2016) presenta un cuestionario para evaluar el estrés a partir de 
los factores que lo causan entre los que considera el clima organizacional, 
donde se evalúa el ambiente y los comportamientos que rodean al 
trabajador; la estructura organizacional, donde se hace referencia a los 
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elementos y sus funciones de los colaboradores en la organización; 
territorio organizacional, que es el área y/o espacio físico donde se realizan 
las actividades en la empresa; la influencia del líder, donde la califican 
como sutil y con un efecto poderoso en las acciones y decisiones de los 
demás; la falta de cohesión, esto respecto al colaborador estudiado y los 
demás en la empresa y el respaldo de grupo donde finalmente se evalúa la 
seguridad que pueden causar los compañeros en el colaborador ante 
decisiones. 
1.3.1.3. DIMENSIONES DEL ESTRÉS 
Tomando en cuenta las teorías anteriores para el estudio de la variable 
“estrés laboral” en esta investigación se creyó conveniente dimensionarla 
basada en los aportes de Williams y Cooper, Cox et al. Y la OIT, tomando 
como principales dimensiones las propuestas por Williams y Cooper, 
siendo estas: 
1.3.1.3.1. MANIFESTACIONES 
Las manifestaciones en palabras de Williams y Cooper (2004) son las 
maneras en las que el estrés ocupacional se hace presente en los 
trabajadores dentro de la organización, y las divide en: 
 MANIFESTACIONES FÍSICAS: 
Las manifestaciones físicas para Williams y Cooper (2004) son 
aquellos síntomas que se pueden presenciar de manera material en el 
individuo, como que el trabajador se sienta cansado, no esté alerta y 
sufra accidentes pequeños y continuos y otras apariciones en el estado 
físico del trabajador tales como dolores de cabeza, espalda, 
desordenes en el funcionamiento del estómago, constantes migrañas, 
etc. 
 MANIFESTACIONES MENTALES 
Las manifestaciones mentales según Williams y Cooper (2004) hacen 
referencias a la tranquilidad del colaborador, la relajación, las formas 
de reaccionar ante las situaciones y el interés que puede este 
desarrollar o no por asistir a su centro de labor haciendo énfasis en la 





1.3.1.3.2. FUENTES DE TENSIÓN 
En concepto de Williams y Cooper (2004) estas fuentes son las causantes 
o los factores que ocasionan las manifestaciones físicas y mentales del 
estrés mencionadas con anterioridad. 
En la investigación las fuentes de tensión propuestas por estos autores se 
sintieron incompletas por lo que se optó por utilizar otros aportes referidos 
también a las fuentes de tensión o causantes del estrés, por lo que los 
indicadores de esta dimensión son: 
 AMBIENTE FÍSICO DEL TRABAJO 
Al referirnos a ambiente físico del trabajo es un indicador que Cox et 
al (2000) lo nombraron como ambiente del trabajo haciendo referencia 
al grupo de elementos que pueden ser tanto físicos, como climáticos y 
presenta condiciones que definen el riesgo en el ambiente de trabajo 
como problemas relacionados con la fiabilidad, disponibilidad, 
adecuación y mantenimiento o reparación del equipo y las 
instalaciones. 
Para la OIT (2016) este factor es denominado “territorio 
organizacional”, mas conceptualmente coinciden con este término, 
haciendo referencia al área de cada individuo o escenario de 
actividades de éste, donde puede desarrollar sus tareas dentro de la 
empresa u organización. 
Finalmente podemos decir que el ambiente físico del trabajo lo 
conforman todos los aspectos materiales y perceptibles por los 
sentidos del colaborador. 
 CARGA Y RITMO DEL TRABAJO 
La carga y ritmo del trabajo es estudiada y mencionada por Cox (2000) 
donde se incluye el factor con el mismo nombre que hace referencia a 
las actividades encomendadas al colaborador y el tiempo que este 
utiliza para realizarlas y tiene condiciones de riesgo como el exceso o 
defecto de carga de trabajo, falta de control sobre el ritmo, niveles 
elevados de presión en relación con el tiempo; también para este 
indicador se incluyó el factor de horario de trabajo que para el mismo 
autor abarca los turnos del colaborador en la empresa y también 
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presenta situaciones de riesgo como horarios inflexibles, horarios 
impredecibles, horarios largos o que no permiten tener vida social. 
Para Williams y Cooper (2004) este elemento es considerado bajo el 
nombre de “carga laboral”  donde se especifica la cantidad de tareas 
que tiene el individuo y el tiempo con el que cuenta para realizarlas. 
 FUNCIÓN EN LA ORGANIZACIÓN 
La función en la organización como indicador de las fuentes de 
tensión está basada en los factores propuestos por Cox et al (2000) 
como diseño de tareas y función en la organización, respecto al diseño 
de tareas está relacionado con la determinación de las acciones y la 
manera en la que éstas deben desarrollarse dentro de la organización, 
este diseño de tareas presenta situaciones de riesgo como la falta de 
variedad y ciclos de trabajo cortos, trabajo fragmentado o carente de 
significado, infrautilización de las capacidades, incertidumbre 
elevada; y respecto a la función en la organización hace referencia a 
la precisión de las responsabilidades en la empresa, presentando 
factores de riesgo como la + imprecisión y conflicto de funciones, 
responsabilidad por otras personas. 
La OIT (2016) presenta el mismo indicador bajo el nombre de 
“estructura organizacional” que se conceptualiza como los elementos 
y sus funciones dentro de la empresa, además indica que los elementos 
o factores de estructura tienen que ser escogidos para conseguir una 
consistencia interna tanto como una consistencia básica con la 
realidad de la empresa. 
 DESARROLLO PROFESIONAL 
Este indicador lo plantea Cox et al. (2000) y lo detalla como el 
conjunto de elementos dentro de la empresa que permiten que el 
colaborador se sienta realizado, este indicador también presenta 
condiciones de riego definidas por el autor tales como son 
estancamiento profesional e inseguridad, promoción excesiva o 






 RELACIONES INTERPERSONALES 
Las relaciones interpersonales son definidas por Cox et al. (2000) 
como la relación del colaborador con las personas que integran su 
entorno, también define factores de riego aquí como aislamiento 
social y físico, escasa relación con los superiores, conflicto 
interpersonal, falta de apoyo social. 
Williams y Cooper (2004) también toman a este elemento bajo el 
nombre de soporte social, conceptualizándolo como el trato que existe 
entre los colaboradores de la empresa. 
La OIT (2016) por otro lado propone este indicador dentro de sus 
elementos “cohesión” y “respaldo de grupo”, la cohesión se relaciona 
con qué tan unido se siente el colaborador respecto a los demás en la 
organización y el respaldo de grupo es considerado debido a que la 
OIT considera que si colaborador sabe que está siendo respaldado por 
un equipo los motiva y consigue que su actitud sea capaz de gestionar 
cambios. 
 INFLUENCIA DEL LÍDER 
Este indicador es definido por Williams y Cooper (2004) bajo el 
nombre de rol gerencial, haciendo referencia a cómo se desenvuelve 
el jefe en la organización y la percepción que tienen los colaboradores 
sobre esto. 
La OIT (2016) también incluye este indicador en su propuesta 
mostrando que es la que ayuda al desarrollo del potencial y de la 
capacidad de los colaboradores, añadiendo también que ayuda a 
concretar metas y objetivos en la empresa; califica a la influencia del 
líder como sutil y con un efecto poderoso en las acciones y decisiones 
de los demás. 
1.3.2. DESEMPEÑO LABORAL 
El desempeño laboral es un tema importante en el área de organizaciones, en el 
trabajo, en psicología y en todo ámbito donde se estudie el comportamiento 
humano. Para toda empresa es trascendental que sus colaboradores tengan un 
alto nivel de desempeño, puesto que así lograrán llegar al cliente, cumplir con lo 





Bernardin y Beatty (1984), citados por Viswesvaran (2001), indican que 
el desempeño laboral es un concepto deducible a través de la conducta,  
que es estudiado como un comportamiento en el trabajo que puede verse 
afectado tanto por factores internos del individuo como por factores 
externos a este y que a pesar de que el desempeño laboral depende de la 
combinación de habilidad, motivación y limitaciones situacionales, solo se 
puede calcular en términos de algunos resultados. Además señalan que este 
desempeño va ligado al rendimiento que es en sus palabras “el registro de 
los resultados producidos en una función o actividad de trabajo 
especificada durante un período de tiempo específico”: el cumplimiento 
de metas en la organización.  
El desempeño es también el conjunto de factores  que determinan el éxito 
de una compañía en el alcance de metas y objetivos laborales. (Cfr. 
Robbins, Stephen, y Coulter, 2013). Sum (2015), por su parte explica que 
el desempeño laboral tiene objetivos como brindar apoyo en la toma 
decisiones de recursos humanos, que pueden ser asensos de los 
colaboradores, transferencias y despidos de estos mismos. Además 
permite la observación de necesidades de capacitación y desarrollo  a 
través de haber reconocido habilidades y competencias de los trabajadores. 
Stoner (1996) citado por Terán e Irlanda (2011) considera al desempeño 
como “aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados 
que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de 
contribución a la empresa” (p. 102) 
Ante las definiciones de los autores antepuestos podemos definir al 
desempeño laboral como el conjunto de conductas y resultados de los 
colaboradores en una organización, este desempeño se puede ser medible 
y calificable. 
1.3.2.2. TEORÍAS DEL DESEMPEÑO LABORAL 
Cuando se mide el desempeño, las empresas son quienes establecen cómo 
será la evaluación en base a objetivos que finalmente buscan llegar a un 
resultado esperado, esto es saber las conductas del trabajador. Para esta 
variable existen distintas teorías entre las cuales están: 
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Campbell (1990), quien estudia al desempeño centrándose en el 
comportamiento de los colaboradores al momento de ejecutar sus labores 
y la forma en la que cada trabajador controla sus resultados. Además, 
divide el desempeño en 8 factores o componentes siendo: “suficiencia para 
tareas específicas, suficiencia para tareas no específicas, suficiencia para 
tareas de comunicación oral y escrita, demostración de esfuerzo, 
mantenimiento de disciplina, facilitar el desempeño de los pares, 
supervisión y administración” (p. 125). 
Bounds y Woods (1999) señalan los siguientes criterios y dimensiones 
para medir el desempeño de los trabajadores: 
 CALIDAD 
Siendo el nivel que presente el resultado bien hecho y completo del 
trabajo de un colaborador. 
 PRODUCTIVIDAD 
Que es el nivel de la capacidad que tiene el personal para en 
determinado tiempo elaborar una importante cantidad de trabajo. 
 CONOCIMIENTOS DEL PUESTO 
Que es qué tanto conoce un trabajador sus funciones para realizar 
efectiva y eficientemente la labor dada. 
 ASISTENCIA 
El nivel de cumplimiento del trabajador con las reglas de la empresa 
respecto a su horario, teniendo en cuenta también los días libres. 
 CONFIABILIDAD 
Siendo el nivel que se le encomienda en cuanto a funciones y 
responsabilidades al trabajador para luego hacerle seguimiento. 
 INICIATIVA 
Es qué tanto el trabajador se interesa por investigar nuevos temas, 
obtener conocimientos y realizar tareas extras. 
 RELACIONES INTERPERSONALES 
Siendo el grado que el personal manifiesta la aptitud de integración y 
comunicación con sus compañeros. 
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Ivancevich (2012) indica que para medir el desempeño de los trabajadores 
de una organización, existen diversos elementos por tener en cuenta, 
dependiendo el método de evaluación que se elija, los cuales son: 
 PRODUCCIÓN 
Se determinará si el colaborador efectivamente en el puesto de trabajo 
que se desempeñe, realiza las tareas asignadas en el tiempo dado. 
 CALIDAD 
Se evaluará el empeño que se manifieste en el trabajo estipulado. 
 CONOCIMIENTOS DEL TRABAJO 
Referido a la comprensión sobre cuestiones ligadas a sus funciones. 
 COOPERACIÓN 
Indicará el nivel de relaciones interpersonales entre el personal de la 
organización. 
 CREATIVIDAD 
Referente a qué tanto innovará el trabajador para de esta manera 
optimizar sus funciones.  
 REALIZACIÓN 
Es el interés de indagar nuevos temas que ayudarán al crecimiento 
tanto en lo personal, como profesional y laboral. 
Y de esta manera existen diversos autores que explican características o 
subtemas del desempeño laboral, mas para el presente trabajo tomamos el 
modelo usado en la tesis doctoral de España “Diseño del trabajo y 
desempeño laboral individual” elaborada por Ramírez (2013), el cual 
estudia el desempeño laboral a través de un conjunto de dimensiones 
descritas a manera de resumen de estudios elaborados por diversos autores 
llegando a redefinir dimensiones como el desempeño de la tarea, que 
indica la forma en la que el colaborador realiza su tarea; desempeño 
contextual, enfocándose más en la conducta y relaciones del colaborador; 







1.3.2.3. DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO 
Las dimensiones de la variable que se tomaron para este estudio son las 
siguientes:  
 DESEMPEÑO DE TAREA: 
Indica las conductas de ejecución de tareas de un puesto de trabajo 
que contribuyen en la distribución de bienes en la organización. Los 
aspectos más representativos en esta dimensión son cantidad de 
trabajo, calidad de trabajo, precisión, conocimiento, amplitud de 
tareas/polivalencia y satisfacción del cliente. Dentro de esta 
dimensión tomamos en cuenta la calidad de trabajo, que es el cumplir 
de manera efectiva por parte del personal con lo que se le requiere en 
su puesto y la puntualidad, que es el estar a tiempo para llegar a 
realizar lo que se le pide, y el servicio al cliente que trata la adecuada 
comunicación y buena actitud existente entre el cliente y el trabajador 
para de esta manera llegar a cumplir con las necesidades del cliente a 
manera de indicadores elaborados por Reyes (2014) en su tesis de 
grado. 
 DESEMPEÑO CONTEXTUAL 
En ella están todas las conductas que ayudan a alcanzar los objetivos 
de la organización para la mejora del ámbito social y psicológico del 
lugar en donde se trabaja. Los aspectos más representativos en esta 
dimensión son cooperación con otros, sentido de la responsabilidad, 
facilitar buenas relaciones interpersonales. 
Dentro de esta dimensión tomamos en cuenta las relaciones 
interpersonales, que es la capacidad por parte del colaborador de 
interactuar con sus compañeros dentro de un ambiente laboral, a 
manera de indicador elaborado por Reyes (2014) en su tesis de grado.  
 DESEMPEÑO ADAPTATIVO 
Señala aquellas conductas de adaptación ante circunstancias que 
pueden cambiar o la captación de nuevas habilidades para lograr la 
competitividad ante nuevas solicitudes en el trabajo. Los aspectos más 
representativos en esta dimensión son manejo del estrés laboral, 
manejo de situaciones inciertas e impredecibles, aprendizaje de 
procedimientos y uso de tecnología, adaptabilidad interpersonal, 
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manejo de situaciones de crisis o emergencias y adaptabilidad 
cultural. 
Dentro de esta dimensión tomamos en cuenta la habilidad para 
aprender, que es la destreza que tenga el colaborador para adquirir 
nuevos conocimientos y la muestra de interés y disposición de su parte 
ante diversas circunstancias, como un indicador elaborado por Reyes 
(2014) en su tesis de grado. 
 DESEMPEÑO PROACTIVO 
Indica las conductas de tipo creador, con iniciativa para afrontar 
nuevos retos o realizar cambios concernientes a sus labores. Dentro 
de esta dimensión tomamos en cuenta la capacidad de solución de 
problemas, que es la capacidad que tendrá el personal para efectiva y 
responsablemente resolver problemas que se susciten  en el trabajo y 
el anticiparse a dichos problemas o necesidad futuras y la actitud y 
dedicación al trabajo, que es el comprometerse positiva y 
responsablemente con su trabajo, esto a manera de indicadores 
elaborados por Reyes (2014) en su tesis de grado. 
1.3.2.4. MÉTODOS DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
El desempeño laboral como fue mencionado con anterioridad es medible 
y calificable, es decir que se puede evaluar, esto para Ávila et al (2005) es 
el proceso de estimar el resultado del colaborador en la empresa, 
comunicarle esa información y averiguar maneras de optimizar este 
rendimiento (resultados). Brazzolotto (2012) explica la evaluación de 
desempeño desde la perspectiva de: 
 AUTOEVALUACIÓN 
Donde es el mismo empleado quien se califica, este método puede 
permitir que la compañía conozca el concepto que cada colaborador 
tiene sobre sí mismo, pero puede poseer poca autocrítica por parte del 
empleado. 
 EVALUACIÓN DEL SUPERVISOR DIRECTO 
Donde “la responsabilidad primaria sobre la evaluación de desempeño 
reside en el supervisor directo, ya que este mantiene el contacto 
personal con ellos, conociendo mejor que nadie las condiciones y 
características del desempeño a evaluar” (p. 70). En estos casos es 
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recomendable que luego de realizada la evaluación se realice una 
reunión entre el evaluador y el evaluado para comentar los resultados y 
se tenga un panorama más claro de la situación. 
 EVALUACIÓN 180ª 
Que como indica Alles (2006) es aquella donde las personas son 
evaluadas por sus jefes y sus pares, a diferencia de la evaluación 360º 
que también incluye a los subordinados, clientes y proveedores. 
 EVALUACIÓN 270° 
Este tipo de evaluación para Alles (2006) es aquella en donde los 
colaboradores son evaluados tanto por sus jefes, como por sus pares y 
además sus subordinados. Pero esta no incluye ni a los clientes ni 
proveedores, es completamente interna. 
 EVALUACIÓN 360º 
Que según Alles (2006) es una herramienta que nos ayuda y aporta en 
la organización respecto al recurso humano y nos permite tener una 
opinión desde diversos puntos de vista, en este caso este punto de vista 
incluye superiores, colegas, subordinados, proveedores y clientes. Es 
una evaluación muchísimo más completa pero también más complicada 
dentro de la investigación, debido a la cantidad de fuentes de donde se 
obtendrá a información. 
 
1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
Para el cumplimiento de los objetivos de la investigación se formuló el siguiente 
problema de investigación: ¿Cuál es la influencia del estrés laboral en el desempeño 
de los colaboradores en la empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018? 
 
1.5. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 JUSTIFICACIÓN SOCIAL 
El presente trabajo de investigación se realizó con el fin de comprobar la 
influencia que tiene el estrés laboral en el desempeño de colaboradores, siendo 
estos puntos importantes dentro de una empresa, puesto que por el desempeño 
de los colaboradores es que las organizaciones cumplen o no sus metas y 
objetivos. La investigación presentada tiene además importancia relevante para 
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la empresa PROCASA SRL ya que brindó información importante sobre el 
estado de nivel de estrés en sus colaboradores y cómo afecta esto en su 
desenvolvimiento pudiendo así tomar las medidas correctas para corregir el 
problema presentado en los trabajadores. Con la información que 
proporcionamos, pretendimos brindar una mejor calidad de vida al trabajador, 
dando a conocer la importancia y los efectos que tiene el laborar bajo un estrés 
no manejado llegando solo a resultados que podrían ser mil veces mejor.  
 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 
Tras los resultados obtenidos de esta investigación, incitamos a que tanto jefes 
como colaboradores sean partícipes del mejoramiento del desempeño mediante 
un mejor manejo del estrés y las causas que ocasionen este tema. El estrés 
laboral es un punto de suma importancia en la actualidad, porque es un mal que 
aqueja a la mayoría de trabajadores y tiene consecuencias como absentismo 
laboral, fuga de talentos en las organizaciones y estancamiento en el 
crecimiento de éstas. Mediante estrategias personales, laborales, de 
motivación, entre otras y recomendaciones que plasmamos más adelante, lo 
que se quiere es permitir que el colaborador se siente realmente bien dentro de 
la organización y pueda afrontar las realidades de su entorno laboral, 
desarrollando también competencia en los mismos. Este estudio es valioso para 
quienes deseen profundizar el tema de estrés laboral y desempeño, sirviendo 
para todo estudiante, dueño de empresas y persona en general que entienda que 
el estrés si no es manejado puede llevar al no cumplimiento de objetivos ya sea 
en una organización o hasta en la vida misma del ser humano. 
 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 
La investigación presente contribuyó con la elaboración de dos instrumentos 
en el campo investigado uno para cada variable, es decir el primer instrumento 
nos permitió medir el nivel de estrés y los estresores que se presentan, mientras 
el segundo instrumento nos permitió medir el desempeño laboral de los 
colaboradores tanto de manera general como en cada una de sus dimensiones. 
Este estudio por lo tanto es relevante porque los instrumentos que fueron 
resultado de la producción propia de los autores pueden ser de utilidad para 






H0: El estrés laboral no influye en el desempeño de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018. 
H1: El estrés laboral influye en el desempeño de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018. 
 
1.7. OBJETIVOS 
 OBJETIVO GENERAL 
- Determinar la influencia del estrés laboral en el desempeño de los 
colaboradores de la empresa PROCASA, Chimbote – 2018. 
 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
- Analizar el nivel de estrés laboral de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote – 2018. 
- Evaluar el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote – 2018. 
- Analizar la influencia de cada fuente de estrés en el desempeño laboral en 























2.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de nuestra investigación fue transversal no experimental, que según 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), el propósito de una investigación 
transversal es “describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 
momento dado” (p. 154), es decir los datos se recolectan solo en un momento de 
la investigación. También para Hernández, Fernández y Baptista (2014) se 
consideró no experimental porque fue realizado sin la manipulación adrede de 
variables. Es decir, trata de estudios que no modificaron con intención las 
variables independientes, sino solo se vieron su efecto sobre otras variables y 
transaccional porque trató de “descripciones, pero no solo de variables 
individuales sino de sus relaciones” (p. 158) 
Mientras que el nivel de esta investigación fue considerado correlacional-causal 
que para Hernández, Fernández y Baptista (2014) estos tipos de investigación 
detallan las relaciones existentes entre categorías, concepciones o variables en un 







El enfoque utilizado según Hernández, Fernández y Baptista (2014) fue un 
enfoque cuantitativo debido a que seguimos una serie estricta de procesos en los 
cuales destacan definir el problema, los objetivos y la pregunta de la investigación, 
para luego seguir con la hipótesis, determinar cuáles son variables; hacer plan para 
probarlas; luego medir las variables, a esto le sigue analizar os datos obtenidos 




























Trabajo (2016) es la 
contestación que puede 
darse de forma tanto 
física como emocional, 
producida por una falta 
de equilibrio de los 
requerimientos 
percibidos por el 
individuo y los recursos 
y capacidades que se le 
brinda para enfrentar 
los requerimientos 
mencionados. 
Respuesta del individuo 
en este caso el 
colaborador de la 
organización ante la 
solicitud o demanda de 
una tarea y la escasez de 
recurso para poder 
cumplirla, es decir el 
trabajador genera la 
existencia de tensión en el 
ámbito psicológico y 
físicos, en relación con la 
perspectiva entre sus 
tareas y recursos. Esta 
respuesta se puede medir 
a través de las 
manifestaciones y las 
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Stoner (1996) citado 
por Terán e Irlanda 
(2011), señalan que el 
desempeño laboral son 
acciones o 
comportamientos 
observados en los 
empleados que son 
relevantes para los 
objetivos de la 
organización, y que 
pueden ser medidos en 
términos de las 
competencias de cada 
individuo y su nivel de 
contribución a la 
empresa. 
Conjunto de conductas y 
resultados de los 
colaboradores en una 
organización, este 
desempeño se puede ser 
medible y calificable. 
Éste se puede medir a 
través del desempeño de 
la tarea, desempeño 
contextual, desempeño 
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ORDINAL 
Puntualidad 4, 5, 6 
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Capacidad de solución 
de problemas 
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trabajo 
22, 23, 24 
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2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) la población en la investigación 
responde a la pregunta ¿sobre quiénes se realizará la investigación? En este caso 
la población fue: Trabajadores de la empresa PROCASA SRL en el año 2018, el 
total de estos trabajadores es de 32. 
Con respecto a la muestra Hernández, Fernández y Baptista (2014) indican que la 
muestra siempre debe ser parte representativa de la población (p. 173); además 
Méndez, Namihira, Moreno y Sosa (2012) afirman que “cuando las unidades de 
las poblaciones no son numerosas se puede estudiarlas todas” (p. 47), por lo tanto 
al encontrarnos con una población pequeña en nuestra investigación, la muestra 
fue la población completa es decir los 32 trabajadores de la empresa PROCASA 
SRL en el año 2018. 
 
2.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS, 
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 
2.4.1. TÉCNICA 
La técnica de estudio utilizada para la recolección de datos de la investigación 
presente fue la encuesta, técnica que consideramos adecuada, ya que cumplía 
con el requisito planteado por Grinnell, Williams y Unrau (2009) citados por 
Hernández, et al. (2014) que de “registrar datos observables que representan 
verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en 
mente” (p. 199). 
2.4.2. INSTRUMENTO 
El instrumento que utilizamos en la investigación fue el cuestionario que en 
palabras de Chasteauneuf (2009) citado por Hernández, et al. (2014) “consiste 
en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir” (p. 
217), es decir en este caso para ambas variables hicimos una serie de 
preguntas de tipo cerradas y que tuvieron como opción la escala de Likert. 
La encuesta aplicada a los colaboradores para medir el estrés laboral contó 
con 32 ítems y fue una autoevaluación por lo que nuestra muestra fueron los 
32 trabajadores de PROCASA SRL y nuestra fuente de información fue la 
misma muestra.  
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Para medir la variable desempeño se aplicó una encuesta de 24 ítems que se 
realizaron bajo la metodología de una evaluación de 270° que para Alles 
(2006) es una herramienta que nos ayuda y aporta en la organización respecto 
al recurso humano y nos permite tener una opinión desde diversos puntos de 
vista (otros colaboradores con los que se tiene contacto)  en la organización, 
además de implicar un gran compromiso por parte de las personas que 
participan en la empresa y participarán en la investigación. Debido a esto 
nuestra muestra siguió siendo los 32 trabajadores de PROCASA SRL en 
Chimbote en el año 2018, mas nuestra fuente de información fueron los 
trabajadores que tienen contacto directo con los colaboradores evaluados 






FUENTE DE INFORMACIÓN 
1 Gerente General ↓ Administrador de zona (2) 
1 Administrador Zona 1 
↑ Gerente General (1) 
→ Administrador de zona 2 (1) 
↓ Jefe de ventas (1) 
1 Administrador Zona 2 
↑ Gerente General 
→ Administrador de zona 1 (2) 
↓ Jefe de Logística (1) 
↓ Contador (1) 
1 Jefe de Logística 
↑ Administrador zona 2 (1) 
→ Contador (1) 
↓ Jefe de ventas (3) 
1 Contador 
↑ Administrador zona 2 (1) 
→ Jefe de Logística (1) 
3 Jefes De Ventas 
↑ Jefe de Logística (1) 
→ Jefes de ventas de otras zonas (2) 
↓ Vendedores de zona (7) 
↓ Caja (1) 
3 Caja ↑ Jefe de ventas de zona (1) 
21 Vendedor 
↑ Jefe de ventas de zona (1) 




Los instrumentos presentados en esta investigación fueron validados por 
juicio de expertos, en este caso dos especialistas en la línea de 
investigación y un estadístico. 
 
2.4.4. CONFIABILIDAD 
Hernández, et al. (2014), mencionan que la confiabilidad de un 
instrumento de medición indica el grado que origina mismos resultados 
obtenidos de reiteradas aplicaciones a un mismo individuo u objeto; 
mientras que la validez es el grado en que un instrumento mide la variable 
que procura medir. En el caso de esta investigación sabremos qué tan 
confiables fueron los resultados a través del Alfa de Cronbach. 
 
2.5. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
Dado que la investigación a realizar es de tipo correccional causal, el método de 
análisis de datos que se utilizó fue la regresión lineal que según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) “es un modelo estadístico para estimar el efecto de 
una variable sobre otra. Está asociado con el coeficiente r de Pearson. Brinda la 
oportunidad de predecir las puntuaciones de una variable a partir de las 
puntuaciones de la otra variable. Entre mayor sea la correlación entre las variables 
(covariación), mayor capacidad de predicción” (p. 307). 
Méndez, Namihira, Moreno y Sosa (2012) señalan que: 
“el procedimiento en la prueba de regresión consiste en proponer un modelo 
lineal que represente la asociación de las variables, y después evaluar si el 
modelo es adecuado para los datos obtenidos. Si el modelo es correcto 
entonces se podrán hacer inferencias estadísticas, pero si no lo es se deberá 
recurrir a otro modelo, o bien transformar las variables para que guarden 







2.6. ASPECTOS ÉTICOS 
La presente investigación se realizó de manera totalmente honesta y transparente 
con el pleno consentimiento de los participantes (colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL). 
Como investigadoras realizamos los correspondientes estudios previos para estar 
correctamente calificadas en la investigación, además de estar guiadas por 
expertos en la línea de gestión de organizaciones y estadísticos. 
Dentro del estudio nos comprometimos a presentar datos total y completamente 
























a. Objetivo General: 
“Determinar la influencia del estrés laboral en el desempeño de los colaboradores 
de la empresa PROCASA, Chimbote – 2018”. 
Tabla 1:  
Estrés laboral y desempeño de los colaboradores de la empresa PROCASA, Chimbote 
– 2018. 
a. Variable dependiente: Desempeño laboral 







 Desempeño laboral Estrés laboral 
Correlación de Pearson 
Desempeño laboral 1,000 -,950 
Estrés laboral -,950 1,000 
Sig. (unilateral) 
Desempeño laboral . ,000 
Estrés laboral ,000 . 
N 
Desempeño laboral 32 32 
Estrés laboral 32 32 
  
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 









B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 4,709 ,140  33,523 ,000 
Estres laboral -,815 ,049 -,950 -16,580 ,000 
a. Variable dependiente: Desempeño laboral  
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 1: 
Diagrama de dispersión de la influencia del estrés laboral en el desempeño de los 
colaboradores de la empresa PROCASA, Chimbote – 2018. 
 
 





Estrés laboral y el desempeño de los colaboradores de la empresa PROCASA, Chimbote 
– 2018. 
 




Bajo Medio - bajo Medio - alto Alto 
Estrés laboral 
No presenta estrés 
Recuento 0 0 0 8 8 
% dentro de 
Desempeño laboral 
0,0% 0,0% 0,0% 25,0% 25,0% 
Estrés moderado - 
bajo 
Recuento 0 0 8 0 8 
% dentro de 
Desempeño laboral 
0,0% 0,0% 25,0% 0,0% 25,0% 
Estrés moderado - 
alto 
Recuento 0 5 0 0 5 
% dentro de 
Desempeño laboral 
0,0% 15.6% 0,0% 0,0% 15,6% 
Estrés alto 
Recuento 5 6 0 0 11 
% dentro de 
Desempeño laboral 
15.6% 18.8% 0,0% 0,0% 34,4% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de 
Desempeño laboral 
15.6% 34.4% 25,0% 25,0% 100,0% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de PROCASA, 2018. 
INTERPRETACIÓN: 
 Después del estudio de regresión lineal se aprueba la hipótesis H1 indicando que 
“El estrés laboral influye en el desempeño de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote – 2018”, teniendo un R de -0.95, que indica una 
relación negativa (es decir a mayor estrés menor desempeño) muy fuerte. Al tener 
un coeficiente de determinación (R2) de 0.902 significa que nuestros modelos y 
estimaciones explican en un 90.2% el comportamiento real de nuestras variables 
 Es importante también mencionar que el 100% de trabajadores con desempeño 
bajo presentan niveles altos de estrés laboral en la empresa PROCASA SRL, y el 
100% de trabajadores con un desempeño alto muestras indicios de niveles bajos 




b. Objetivo Específico 1: 
“Analizar el nivel de estrés laboral de los colaboradores de la empresa PROCASA 
SRL, Chimbote – 2018”. 
Respecto a la variable Estrés laboral, obtuvimos los siguientes resultados: 
Tabla 3: 
Opinión sobre la presencia de estrés laboral en PROCASA, Chimbote - 2018 




NO PRESENTA ESTRÉS 8 25% 
ESTRÉS MODERADO-BAJO 8 25% 
ESTRÉS MODERADO-ALTO 5 16% 
ESTRÉS ALTO 11 34% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 2: 
Opinión sobre la presencia de estrés laboral en PROCASA, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 3 
INTERPRETACIONES: 
 El 34% de los colaboradores de la empresa PROCASA SRL encuestados opinan 
presentar estrés alto. 
 El 16% de los colaboradores de la empresa PROCASA SRL encuestados opinan 






















Respecto a la dimensión “Manifestaciones del estrés” propia de la variable ya mencionada 
obtuvimos los siguientes resultados: 
Tabla 4: 
Opinión sobre la dimensión “manifestaciones del estrés laboral” en PROCASA SRL, 
Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE LAS 




NUNCA 7 22% 
A VECES 8 25% 
FRECUENTEMENTE 3 9% 
SIEMPRE 14 44% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 3: 
Opinión sobre la dimensión “manifestaciones del estrés laboral” en PROCASA SRL, 
Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 4 
INTERPRETACIONES: 
 El 44% de los colaboradores de PROCASA encuestados opinan que siempre 
sienten manifestaciones de estrés laboral. 
















Dentro de la dimensión “Manifestaciones del estrés” los resultados de su indicador de 
manifestaciones físicas son: 
Tabla 5: 
Opinión sobre el indicador “manifestaciones físicas del estrés laboral” en PROCASA 
SRL, Chimbote - 2018 




NUNCA 4 13% 
A VECES 12 38% 
FRECUENTEMENTE 3 9% 
SIEMPRE 13 41% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 4: 
Opinión sobre el indicador “manifestaciones físicas del estrés laboral” en PROCASA 
SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 5 
INTERPRETACIONES: 
 El 41% de los colaboradores de PROCASA encuestados opinan que siempre 
sienten manifestaciones físicas de estrés laboral. 













OPINIÓN SOBRE LAS MANIFESTACIONES 




En esta misma dimensión tenemos otro tipo de manifestaciones que son las 
manifestaciones mentales cuyos resultados en la encuesta fueron: 
Tabla 6: 
Opinión sobre el indicador “manifestaciones mentales del estrés laboral” en 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE LAS MANIFESTACIONES MENTALES 
DEL ESTRÉS LABORAL 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
NUNCA 6 19% 
A VECES 8 25% 
FRECUENTEMENTE 4 13% 
SIEMPRE 14 44% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 5: 
Opinión sobre el indicador “manifestaciones mentales del estrés laboral” en 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 6 
INTERPRETACIONES: 
 El 44% de los colaboradores de PROCASA encuestados opinan que siempre 
sienten manifestaciones mentales relacionadas al estrés laboral. 
 El 13% de los colaboradores perciben que frecuentemente tienen manifestaciones 












OPINIÓN SOBRE LAS MANIFESTACIONES 




La segunda dimensión del estrés laboral son las fuentes de estrés, cuyos resultados dentro 
de las encuestas son las siguientes: 
Tabla 7: 
Opinión sobre la existencia de la dimensión “fuentes definidas de estrés laboral” en 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 




Totalmente en desacuerdo 8 25% 
En desacuerdo 7 22% 
De acuerdo 6 19% 
Totalmente de acuerdo 11 34% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 6: 
Opinión sobre la existencia de la dimensión “fuentes definidas de estrés laboral” en 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 7 
INTERPRETACIONES: 
 El 34% de los colaboradores de PROCASA SRL encuestados indican que están 
totalmente de acuerdo con la presencia de fuentes de estrés definidas en la 
empresa. 
 El 19% de los colaboradores afirmó estar de acuerdo con la presencia de fuentes 


















La dimensión de fuentes de estrés se divide en varios indicadores entre ellos el ambiente 
físico de trabajo, cuyos resultados en las encuestas fueron los siguientes: 
Tabla 8: 
Opinión sobre el indicador “ambiente físico del trabajo” como fuente de estrés en 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE LA PERCEPCION DEL AMBIENTE 
FÍSICO COMO FUENTE DE ESTRÉS 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Totalmente en desacuerdo 8 25% 
En desacuerdo 7 22% 
De acuerdo 6 19% 
Totalmente de acuerdo 11 34% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 7: 
Opinión sobre el indicador “ambiente físico del trabajo” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 8 
INTERPRETACIONES: 
 El 34% de los colaboradores de PROCASA SRL están totalmente de acuerdo con 
que el ambiente físico sea una fuente de estrés. 
 El 19% de los colaboradores afirmó estar de acuerdo  con que el ambiente físico 

















OPINIÓN SOBRE EL AMBIENTE FÍSICO COMO 




Otra de las fuentes de estrés considerado en este estudio es la carga y ritmo del trabajo, 
donde obtuvimos los siguientes resultados: 
Tabla 9: 
Opinión sobre el indicador “carga y ritmo del trabajo” como fuente de estrés en 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE LA CARGA Y RITMO DE TRABAJO 
COMO FUENTE DE ESTRÉS 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Totalmente en desacuerdo 8 25% 
En desacuerdo 10 31% 
De acuerdo 12 38% 
Totalmente de acuerdo 2 6% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 8: 
Opinión sobre el indicador “carga y ritmo del trabajo” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 9 
INTERPRETACIONES: 
 El 38% de los colaboradores de PROCASA SRL encuestados se encuentran de 
acuerdo con que la carga y ritmo del trabajo sea una fuente de estrés en la empresa. 
 El 6% de los trabajadores están totalmente de acuerdo con que este sea una fuente 














OPINIÓN SOBRE LA CARGA Y RITMO DE 




El siguiente indicador a tratar es la función del colaborador en la organización, donde 
después de aplicar la encuesta se obtuvieron los siguientes resultados: 
Tabla 10: 
Opinión sobre el indicador “función en la organización” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 9: 
Opinión sobre el indicador “función en la organización” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 10 
INTERPRETACIONES: 
 47% de los encuestados concuerdan con estar totalmente de acuerdo respecto 
a pensar que su función en la organización es una fuente de estrés. 
 El 6% de los colaboradores de PROCASA SRL, están de acuerdo en 















OPINIÓN SOBRE LA FUNCIÓN EN LA 
ORGANIZACIÓN COMO FUENTE DE ESTRÉS
COLABORADORES PROCASA
OPINION SOBRE LA FUNCION EN LA ORGANIZACION 
COMO FUENTE DE ESTRÉS 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Totalmente en desacuerdo 6 19% 
En desacuerdo 9 28% 
De acuerdo 2 6% 
Totalmente de acuerdo 15 47% 
TOTALES 32 100% 
52 
 
Otra fuente de estrés considerada en esta investigación es el desarrollo en la organización 
cuyos resultados fueron los siguientes:  
Tabla 11: 
Opinión sobre el indicador “desarrollo en la organización” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE EL DESARROLLO DE LA 
ORGANIZACION COMO FUENTE DE ESTRÉS 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Totalmente en desacuerdo 7 22% 
En desacuerdo 8 25% 
De acuerdo 11 34% 
Totalmente de acuerdo 6 19% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 10: 
Opinión sobre el indicador “desarrollo en la organización” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
  
Fuente: Tabla 11 
INTERPRETACIONES: 
 El 34% de los colaboradores opinan estar de acuerdo con que su desarrollo en la 
organización es una fuente de estrés laboral. 
 El 19% de los encuestados consideran estar totalmente de acuerdo con considerar 
el desarrollo en la organización una fuente de estrés. 

















OPINIÓN SOBRE EL DESARROLLO EN LA 




Las relaciones interpersonales también son consideradas en este estudio como fuente de 
estrés y los resultados para este indicador son: 
Tabla 12: 
Opinión sobre el indicador “relaciones interpersonales” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES 
COMO FUENTE DE ESTRÉS 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Totalmente en desacuerdo 8 25% 
En desacuerdo 6 19% 
De acuerdo 18 56% 
Totalmente de acuerdo 0 0% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 11: 
Opinión sobre el indicador “relaciones interpersonales” como fuente de estrés en  
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
  
Fuente: Tabla 12 
INTERPRETACIONES: 
 El 56% de los colaboradores están de acuerdo en considerar a las relaciones 












OPINIÓN SOBRE LAS RELACIONES 





Finalmente el último indicador considerado dentro de la variable estrés laboral en este 
estudio es la influencia del superior, indicador que obtuvo los siguientes resultados: 
Tabla 13: 
Opinión sobre el indicador “influencia del superior” fuente de estrés en  PROCASA 
SRL, Chimbote - 2018 
OPINION SOBRE LA INFLUENCIA DEL SUPERIOR 
COMO FUENTE DE ESTRÉS 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Totalmente en desacuerdo 5 16% 
En desacuerdo 6 19% 
De acuerdo 7 22% 
Totalmente de acuerdo 14 44% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 12: 
Opinión sobre el indicador “influencia del superior” fuente de estrés en  PROCASA 
SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 13 
INTERPRETACIONES: 
 44% de los encuestados consideran estar totalmente de acuerdo con que la 
influencia del superior es una fuente de estrés. 














OPINIÓN SOBRE LA INFLUENCIA DEL 




c. Objetivo Específico 2: 
“Evaluar el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018.”. 
Respecto a la variable Desempeño laboral, obtuvimos los siguientes resultados: 
Tabla 14: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño laboral” de los colaboradores de PROCASA 
SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 
COLABORADORES DE PROCASA 
COLABRADORES PROCASA 
N % 
Bajo 5 16% 
Medio - bajo 11 34% 
Medio - alto 8 25% 
Alto 8 25% 
TOTALES 32 100% 
Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 13: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño laboral” de los colaboradores de PROCASA 
SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 14 
INTERPRETACIONES: 
 El 34% de los colaboradores de la empresa PROCASA SRL encuestados 
presentan un desempeño medio - bajo. 
 El 16% de los colaboradores de la empresa PROCASA SRL encuestados 










OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL DE 




Esta variable se divide en cuatro variables entre las que se encuentra el desempeño de la 
tarea, cuyos resultados según la evaluación son las siguientes: 
Tabla 15: 
Opinión sobre el indicador “desempeño de la tarea” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO DE LA TAREA DE 
LOS COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 12 38% 
Medio - bajo 5 16% 
Medio - alto 7 22% 
Alto 8 25% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 14: 
Opinión sobre el indicador “desempeño de la tarea” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 15 
INTERPRETACIONES: 
 Se recolectó la opinión que considera que el 38% de los colaboradores de 
PROCASA SRL tienen un bajo desempeño de la tarea. 












OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO DE LA TAREA 




La dimensión del desempeño de la tarea se divide en tres indicadores, donde el primero 
es la calidad del trabajo, cuyos resultados son: 
Tabla 16: 
Opinión sobre el indicador “calidad del trabajo” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE LA CALIDAD DEL TRABAJO DE LOS 
COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 11 34% 
Medio - bajo 6 19% 
Medio - alto 8 25% 
Alto 7 22% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 15: 
Opinión sobre el indicador “calidad del trabajo” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 16 
INTERPRETACIONES: 
 Se recolectó la opinión que considera que el 34% de los colaboradores de 
PROCASA SRL tienen una baja calidad del trabajo 














OPINIÓN SOBRE LA CALIDAD DEL TRABAJO DE 




El siguiente indicador en la investigación es la puntualidad en los trabajadores cuyos 
resultados en la evaluación fueron los siguientes: 
Tabla 17: 
Opinión sobre el indicador “puntualidad” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE LA PUNTUALIDAD DE LOS 
COLABORADORES DE PROCASA 
COLABRADORES PROCASA 
N % 
Bajo 14 44% 
Medio - bajo 3 9% 
Medio - alto 7 22% 
Alto 8 25% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 16: 
Opinión sobre el indicador “puntualidad” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 17 
 
INTERPRETACIONES: 
 Se recolectó la opinión que considera que el 44% de los colaboradores de 
PROCASA SRL tienen un nivel bajo de puntualidad. 

















El último indicador de la dimensión “desempeño de la tarea” es el servicio al cliente cuyos 
resultados fueron los siguientes: 
Tabla 18: 
Opinión sobre el indicador “servicio al cliente” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE EL SERVICIO AL CLIENTE QUE 
BRINDAN LOS COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 8 25% 
Medio - bajo 8 25% 
Medio - alto 10 31% 
Alto 6 19% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 17: 
Opinión sobre el indicador “servicio al cliente” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 18 
INTERPRETACIONES: 
 Las opiniones recolectadas indicaron que el 31% de los colaboradores de 
PROCASA SRL tienen un servicio al cliente medio-alto 










OPINIÓN SOBRE EL SERVICIO AL CLIENTE QUE 





La siguiente dimensión es el desempeño contextual, cuyo único indicador son las 
relaciones interpersonales y sus resultados fueron: 
Tabla 19: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño contextual” de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO CONTEXTUAL DE 
LOS COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 9 28% 
Medio - bajo 8 25% 
Medio - alto 7 22% 
Alto 8 25% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 18: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño contextual” de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 19 
INTERPRETACIONES: 
 El 28% de los colaboradores fueron evaluados con un desempeño contextual bajo. 
 Las opiniones de las encuestas indicaron que el 22% de los colaboradores 










OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO 





La siguiente dimensión es el desempeño adaptativo, cuyo único indicador son la habilidad 
para aprender y sus resultados fueron: 
Tabla 20: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño adaptativo” de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO ADAPTATIVO DE LOS 
COLABORADORES DE PROCASA 
COLABRADORES PROCASA 
N % 
Bajo 9 28% 
Medio - bajo 13 41% 
Medio - alto 4 13% 
Alto 6 19% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 19: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño adaptativo” de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 20 
INTERPRETACIONES: 
 Las opiniones de las encuestas indicaron que el 41% de los colaboradores tienen 
un desempeño adaptativo medio-bajo 












OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO ADAPTATIVO 




El desempeño proactivo, es la dimensión del desempeño laboral que sigue en este estudio 
y sus resultados son los siguientes: 
Tabla 21: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño proactivo” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO PROACTIVO DE LOS 
COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 9 28% 
Medio - bajo 8 25% 
Medio - alto 7 22% 
Alto 8 25% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 20: 
Opinión sobre la dimensión “desempeño proactivo” de los colaboradores de la empresa 
PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 21 
INTERPRETACIONES: 
 El 28% de los colaboradores encuestados presentan un desempeño proactivo bajo. 
 Las opiniones de las encuestas de desempeño laboral indican que el 22% de los 













OPINIÓN SOBRE EL DESEMPEÑO PROACTIVO 




El primer indicador del desempeño proactivo es la capacidad de solución de problemas 
cuyos resultados son los siguientes: 
Tabla 22: 
Opinión sobre el indicador “capacidad de solución de problemas” de los colaboradores 
de la empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE LA CAPACIDAD DE SOLUCIÓN DE 
PROBLEMA DE LOS COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 15 47% 
Medio - bajo 6 19% 
Medio - alto 3 9% 
Alto 8 25% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 21: 
Opinión sobre el indicador “capacidad de solución de problemas” de los colaboradores 
de la empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 22 
INTERPRETACIONES: 
 El 47% de los colaboradores según las opiniones de las encuestas presentan una 
baja capacidad de solución de problemas. 













OPINIÓN SOBRE LA CAPACIDAD DE SOLUCIÓN 





El último indicador de esta variable es actitud y dedicación al trabajo, cuyos resultados 
según las encuestas aplicadas son: 
Tabla 23: 
Opinión sobre el indicador “actitud y dedicación al trabajo” de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
OPINIÓN SOBRE LA ACTITUD Y DEDICACIÓN AL 
TRABAJO DE LOS COLABORADORES DE PROCASA 
COLABORADORES PROCASA 
N % 
Bajo 11 34% 
Medio - bajo 6 19% 
Medio - alto 11 34% 
Alto 4 13% 
TOTALES 32 100% 
 Fuente: encuesta de 270° realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
Figura 22: 
Opinión sobre el indicador “actitud y dedicación al trabajo” de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Fuente: Tabla 23 
INTERPRETACIONES: 
 El 34% de los colaboradores presentan una actitud y dedicación baja y la misma 
cantidad porcentual presentan una actitud y dedicación medio-alta. 
 El 13% de los colaboradores según las opiniones de las encuestas presentan una 









OPINIÓN SOBRE LA ACTITUD Y DEDICACIÓN AL 





d. Objetivo Específico 3: 
“Analizar la influencia de cada indicador de la dimensión “fuente de estrés” en la variable 
“desempeño laboral” en la empresa PROCASA SRL, Chimbote – 2018.”. 
Respecto al ambiente físico como estresor y su influencia en el desempeño laboral de los 
colaboradores obtuvimos el siguiente resultado: 
Tabla 24: 
Ambiente físico como fuente de estrés y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
Correlaciones 
 Ambiente físico Desempeño laboral 
Correlación de Pearson 
Ambiente físico 1,000 -,788 
Desempeño laboral -,788 1,000 
Sig. (unilateral) 
Ambiente físico . ,000 
Desempeño laboral ,000 . 
N 
Ambiente físico 32 32 
Desempeño laboral 32 32 
 







1 ,788a ,621 ,609 








B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 5,000 ,364  13,734 ,000 
Desempeño laboral -,916 ,131 -,788 -7,016 ,000 




Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
INTERPRETACIÓN: Siendo el valor de R -0.788, la opinión sobre el ambiente físico 
del trabajo como fuente de estrés influye de una manera moderada fuerte al desempeño 
laboral de los trabajadores de PROCASA SRL y siendo el coeficiente de determinación 
0.609, el método explica 60.9% del comportamiento de esta fuente de estrés con el 
desempeño. Resaltando los datos de la tabla de contingencia mientras los colaboradores 
se muestren más de acuerdo con este factor como fuente de estrés, su desempeño es más 
bajo y viceversa. 
  















Recuento 0 0 2 6 8 
% dentro de Ambiente 
físico 
0,0% 0,0% 6.3% 18.7% 25,0% 
En 
desacuerdo 
Recuento 0 2 3 2 7 
% dentro de Ambiente 
físico 
0,0% 6.3% 9.4% 6.3% 21.9% 
De acuerdo 
Recuento 1 3 2 0 6 
% dentro de Ambiente 
físico 
3.1% 9.4% 6.3% 0,0% 18.8% 
Totalmente 
de acuerdo 
Recuento 4 6 1 0 11 
% dentro de Ambiente 
físico 
12.5% 18.7% 3.1% 0,0% 34.3% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de Ambiente 
físico 




Carga y ritmo de trabajo como fuente de estrés y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Correlaciones 
 Carga y ritmo de trabajo 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson 
Carga y ritmo de trabajo 1,000 -,735 
Desempeño laboral -,735 1,000 
Sig. (unilateral) 
Carga y ritmo de trabajo . ,000 
Desempeño laboral ,000 . 
N 
Carga y ritmo de trabajo 32 32 
Desempeño laboral 32 32 
 






1 ,735a ,540 ,524 








B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 3,923 ,303  12,928 ,000 
Desempeño 
laboral 
-,645 ,109 -,735 -5,930 ,000 





















Recuento 0 0 2 6 8 
% dentro de Carga y 
ritmo de trabajo 
0,0% 0,0% 6.3% 18.7% 25,0% 
En desacuerdo 
Recuento 1 2 5 2 10 
% dentro de Carga y 
ritmo de trabajo 
3.1% 6.3% 15.6% 6.3% 31,3% 
De acuerdo 
Recuento 4 7 1 0 12 
% dentro de Carga y 
ritmo de trabajo 
12.5% 21.9% 3.1% 0,0% 37,5% 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 0 2 0 0 2 
% dentro de Carga y 
ritmo de trabajo 
0,0% 6.2% 0,0% 0,0% 6.2% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de Carga y 
ritmo de trabajo 
15,6% 34,4% 25,0% 25,0% 100,0% 
 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
INTERPRETACIÓN: Siendo el valor de R -0.735, la opinión sobre la carga y ritmo  del 
trabajo como fuente de estrés influye de una manera moderada fuerte al desempeño 
laboral de los trabajadores de PROCASA SRL y siendo el coeficiente de determinación 
0.54, el método explica solo el 54% del comportamiento de esta fuente de estrés con el 
desempeño. Resaltando la relación inversa de los datos, es decir mientras los 
colaboradores se muestren más de acuerdo con la carga y ritmo de trabajo como fuente 





Función en la organización como fuente de estrés y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa PROCASA SRL, Chimbote - 2018 
 
Correlaciones 
 Función en la 
organización 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson 
Función en la organización 1,000 -,816 
Desempeño laboral -,816 1,000 
Sig. (unilateral) 
Función en la organización . ,000 
Desempeño laboral ,000 . 
N 
Función en la organización 32 32 
Desempeño laboral 32 32 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
1 ,816a ,666 ,655 








B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 5,308 ,347  15,288 ,000 
Desempeño laboral -,962 ,124 -,816 -7,729 ,000 



















Recuento 0 0 1 5 6 
% dentro de Función 
en la organización 
0,0% 0,0% 3,1% 15,6% 18,7% 
En desacuerdo 
Recuento 0 1 5 3 9 
% dentro de Función 
en la organización 
0,0% 3,1% 15,6% 9,3% 28,0% 
De acuerdo 
Recuento 1 0 1 0 2 
% dentro de Función 
en la organización 
3,1% 0,0% 3,1% 0,0% 6,3% 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 4 10 1 0 15 
% dentro de Función 
en la organización 
12,5% 31,3% 3,1% 0,0% 47,0% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de Función 
en la organización 
15,6% 34,4% 25,0% 25,0% 100,0% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
INTERPRETACIÓN: Siendo el valor de R -0,816 la opinión sobre la función en el 
trabajo como fuente de estrés influye de una manera considerablemente fuerte al 
desempeño laboral de los trabajadores de PROCASA SRL y siendo el coeficiente de 
determinación 0.67, el método explica solo el 67% del comportamiento de esta fuente de 
estrés con el desempeño. Cabe mencionar la relación inversa de los datos, es decir 
mientras los colaboradores se muestren más de acuerdo con la opinión de que la función 





Desarrollo en la organización como fuente de estrés y desempeño laboral de los 




Desarrollo en la 
organización 
Desempeño laboral 
Correlación de Pearson 
Desarrollo en la organización 1,000 -,812 
Desempeño laboral -,812 1,000 
Sig. (unilateral) 
Desarrollo en la organización . ,000 
Desempeño laboral ,000 . 
N 
Desarrollo en la organización 32 32 
Desempeño laboral 32 32 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
1 ,812a ,660 ,648 








B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 4,615 ,298  15,470 ,000 
Desempeño laboral -,816 ,107 -,812 -7,625 ,000 




















Recuento 0 0 0 7 7 
% dentro de Desarrollo 
en la organización 
0,0% 0,0% 0,0% 21,9% 21,9% 
En desacuerdo 
Recuento 0 1 6 1 8 
% dentro de Desarrollo 
en la organización 
0,0% 3,1% 18,8% 3,1% 25,0% 
De acuerdo 
Recuento 4 5 2 0 11 
% dentro de Desarrollo 
en la organización 
12,5% 15,6% 6,3% 0,0% 34,3% 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 1 5 0 0 6 
% dentro de Desarrollo 
en la organización 
3,1% 15,6% 0,0% 0,0% 18,8% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de Desarrollo 
en la organización 
15,6% 34,4% 25,0% 25,0% 100,0% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
INTERPRETACIÓN: Siendo el valor de R -0,812 la opinión sobre el desarrollo dentro 
de la organización como fuente de estrés influye de una manera considerablemente fuerte 
al desempeño laboral de los trabajadores de PROCASA SRL y siendo el coeficiente de 
determinación 0.67, el método explica solo el 67% del comportamiento de esta fuente de 
estrés con el desempeño. Cabe mencionar la relación inversa de los datos, es decir 
mientras los colaboradores se muestren más de acuerdo con la opinión de que el desarrollo 






Relaciones interpersonales como fuente de estrés y desempeño laboral de los 







Correlación de Pearson 
Relaciones interpersonales 1,000 -,646 
Desempeño laboral -,646 1,000 
Sig. (unilateral) 
Relaciones interpersonales . ,000 
Desempeño laboral ,000 . 
N 
Relaciones interpersonales 32 32 
Desempeño laboral 32 32 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
1 ,646a ,417 ,398 








B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 3,692 ,320  11,529 ,000 
Desempeño laboral -,532 ,115 -,646 -4,634 ,000 




















Recuento 0 0 2 6 8 
% dentro de Relaciones 
interpersonales 
0,0% 0,0% 6.3% 18,7% 25,0% 
En desacuerdo 
Recuento 1 1 4 0 6 
% dentro de Relaciones 
interpersonales 
3,1% 3,1% 12,5% 0,0% 18.8% 
De acuerdo 
Recuento 4 10 2 2 18 
% dentro de Relaciones 
interpersonales 
12,5% 31.25% 6,3% 6,3% 56,1% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de Relaciones 
interpersonales 
15,6% 34,4% 25,0% 25,0% 100,0% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
INTERPRETACIÓN: Considerando que R tiene un valor de -0.646 la opinión sobre las 
relaciones interpersonales en la empresa como fuente de estrés influye de una manera 
moderada en el desempeño laboral de los trabajadores de PROCASA SRL y teniendo un 
el coeficiente de determinación 0.417, el método tan solo explica solo el 41.7% del 






Influencia del superior como fuente de estrés y desempeño laboral de los colaboradores 







Correlación de Pearson 
Influencia del superior 1,000 -,404 
Desempeño laboral -,404 1,000 
Sig. (unilateral) 
Influencia del superior . ,011 
Desempeño laboral ,011 . 
N 
Influencia del superior 32 32 
Desempeño laboral 32 32 
 
Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
1 ,404a ,163 ,135 








B Error estándar Beta 
1 
(Constante) 4,077 ,507  8,047 ,000 
Desempeño laboral -,439 ,182 -,404 -2,419 ,022 


















Recuento 0 0 0 5 5 
% dentro de Influencia 
del superior 
0,0% 0,0% 0,0% 15.6% 15.6% 
En desacuerdo 
Recuento 1 1 3 1 6 
% dentro de Influencia 
del superior 
3.1% 3.1% 9.4% 3.1% 18.7% 
De acuerdo 
Recuento 3 4 0 0 7 
% dentro de Influencia 
del superior 
9.4% 12.5% 0,0% 0,0% 21.9% 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 1 6 5 2 14 
% dentro de Influencia 
del superior 
3.1% 18.7% 15.6% 6,3% 43.8% 
Total 
Recuento 5 11 8 8 32 
% dentro de Influencia 
del superior 
15,6% 34,4% 25,0% 25,0% 100,0% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
INTERPRETACIÓN: Considerando que R tiene un valor de -0.404 la opinión sobre la 
influencia del superior en la empresa como fuente de estrés influye de una manera 
moderada-baja en el desempeño laboral de los trabajadores de PROCASA SRL y 
teniendo un el coeficiente de determinación 0.163, el método tan solo explica solo el 
16.3% del comportamiento de esta fuente de estrés con el desempeño, indicando que esta 




























Paipay (2017) en su tesis titulada “Estrés laboral y desempeño docente de los 
profesores de la facultad de ciencias sociales de la UNFV, 2017”, para obtener 
maestría en la Universidad César Vallejo en Perú considera una relación altamente 
significativa entre el estrés laboral y el desempeño de los trabajadores, llegando a la 
conclusión de que mayor porcentaje de estrés se muestra un bajo rendimiento y 
productividad que podría afectar hasta su salud. Estas conclusiones concuerdan con 
nuestros resultados que indican una relación negativa sumamente significativa entre 
las dos variables de 0.95 (tabla 1). 
 
Dentro de nuestro estudio, una de las fuentes de estrés más importantes es la función 
en la organización (-0.816 de relación) en PROCASA SRL, que en concordancia con 
Ruiz y Vega (2016), en su tesis titulada “Influencia del estrés laboral en el desempeño 
de los trabajadores de una empresa de venta y servicios industriales”, indican que son 
las alteraciones funcionales las que generan gran parte del estrés en los 
colaboradores. 
 
Gonzáles (2014) por otro lado en su tesis titulada “Estrés y desempeño laboral en 
Serviteca Altense de Quetzaltenango”,  en la Universidad Rafael Landívar en 
Guatemala concuerda con la presente investigación al indicar que “el estrés que es 
ocasionado por diversos factores o elementos dentro del entorno laboral afecta el 
desempeño de los trabajadores”, mas este autor aclara que la influencia de la variable 
independiente (estrés laboral), en la dependiente (desempeño laboral) también puede 
ser positiva, esta conclusión abarca al estrés laboral en un sentido más amplio 
diferenciando el eustrés y el distrés en su operacionalización de variables, ya que uno 
de sus objetivos es analizar hasta qué punto el estrés es bueno dentro de la 
organización, por lo que su investigación tiene  un sentido diferente a la presente, 
que sólo busca saber la influencia de una variable en la otra. 
 
Arroyo (2015) en su tesis titulada “Estrés relacionado con el desempeño laboral de 
enfermeras de un Hospital de Nuevo Chimbote, 2015”, afirma que la relación entre 
las variables mencionadas no es significativa, queriendo decir no existe relación entre 
variables, de manera contraria nuestro estudio muestra una relación negativa de 0.95 
(tabla 1), que es una relación sumamente significativa entre las dos variables que son 
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estrés laboral y desempeño laboral de los colaboradores, indicando que, a mayor 
estrés laboral, menor será el desempeño de los colaboradores. 
La diferencia de estos resultados tiene que ver con que los sectores estudiados son 
distintos, ya que mientras nuestra investigación fue estudiada en el ámbito comercial, 
el autor mencionado tuvo un estudio en el sector salud, el cual tiene necesidades y 
clientes diferentes.  
 
En el caso de Palomino (2017), con su tesis titulada “Estrés laboral y desempeño 
laboral en evaluadores de certificaciones de DIGESA-2017” encuentra una relación 
completamente positiva entre el estrés y el desempeño laboral, debiéndose a dos 
motivos, la primera es que está basada en una empresa grande, a diferencia de nuestra 
investigación que estudia a una MYPE y según datos estadísticos de  (PERSUM, 
2018) son los trabajadores de las MYPES los más propensos a que el estrés afecte su 
desempeño en las labores del trabajo y su desempeño en general, y el estrés, el trato 
y las metas de los trabajadores se ven influenciados de manera considerable según el 




























1. Usando el método estadístico de regresión lineal, se concluye que existe un grado de 
correlación de coeficientes de -0.95, mostrando una relación negativa muy 
significativa entre variables, lo que indica que mientras más estrés laboral exista, 
menor será el desempeño laboral. Se obtuvo un R2 de 0.902 significando que nuestros 
modelos y estimaciones explican en un 90.2% del comportamiento real de las 
variables; por ende, el estrés laboral influye claramente en el desempeño de los 
colaboradores de PROCASA SRL, así se acepta la hipótesis alternativa, que señala 
que el estrés influye en el desempeño laboral. (Tabla 1) 
 
2. En el estudio, se determinó que el 34% de los trabajadores evaluados tienen un nivel 
de estrés alto, el 44% siempre perciben manifestaciones de estrés de diferentes tipos, 
donde del 100%, el 41% señala que siempre se perciben manifestaciones físicas y del 
100% también, 44% indican que siempre perciben manifestaciones mentales; además 
el 34% del personal en evaluación están totalmente de acuerdo con que las fuentes 
definidas de estrés laboral son las que ocasionan las manifestaciones físicas y mentales 
que pueden presentar los colaboradores y el 47% afirmaron que están totalmente de 
acuerdo con que la función en la organización sea la mayor fuente de estrés influyente 
en ellos mismos. (Tablas 3 - 7 y 9) 
 
3. Se determinó con 34% que el desempeño según personal evaluado en la empresa 
PROCASA SRL es medio bajo, en cuanto a las dimensiones se concluye que en el 
desempeño de la tarea del personal tiene en su mayoría un nivel bajo (38%), así mismo, 
el desempeño contextual indica un 28% con nivel bajo y 25% señala tener nivel medio-
bajo, donde se puede determinar que los colaboradores tienen un nivel inferior en esta 
dimensión, ese mismo patrón se repite en la dimensión de desempeño proactivo, y la 
dimensión de desempeño adaptativo considerando las frecuencias del nivel bajo (28%) 
y nivel medio-bajo (41%), indicando rangos muy bajos en los colaboradores. (Tablas 
14, 15, 19 - 21) 
 
4. Se determinó que el “ambiente físico”, indicador de fuente de estrés, se relaciona 
negativamente de manera significativa con el desempeño laboral, avalado en un R 
igual a -0.788, respecto a la “función en la organización” está relacionada con el 
desempeño de forma negativa y altamente significativa (R = -0.816) siendo la fuente 
de estrés que más se relaciona con la variable, el “desarrollo en la organización” 
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también presenta una relación negativa altamente significativa con la variable 
desempeño laboral obteniendo un R de -0.812, y en cuanto al indicador  “influencia 
del superior” se relaciona negativamente pero de forma moderada con un R 




































































1. La importancia de la presente investigación se basa en la influencia que tiene el estrés 
laboral en el desempeño de los colaboradores que, según nuestro estudio, este tipo de 
estrés se debe principalmente a las múltiples funciones que el personal realiza 
obteniendo resultados ineficientes. Lo que se recomienda a cada administrador, jefe 
de ventas y logística de la empresa es no entregar demasiada carga de trabajo al 
personal e indicarle específicamente lo que se debe hacer, redefinir la distribución del 
trabajo y encargarse de que estos lo hagan de una manera óptima hasta llegar a la 
eficiencia y eficacia, y además brindar charlas dirigida a todo el personal en reuniones 
generales sobre estrés laboral, sobre cómo contrarrestarlo y de consecuencias, no solo 
laborales sino personales, si lo toman como un estilo de vida. 
 
2. Para aumentar el nivel del desempeño laboral, se sugiere a la alta gerencia y cada jefe 
que tiene personal a su cargo, valorar y reconocer el trabajo del trabajador, darle 
flexibilidad en horario de tiempos para que este también disfrute de su vida privada, 
otro tema es darle valor al tiempo puesto que este vale oro, es decir cada jefe supervisar 
al personal qué tiempo demora en realizar sus funciones y crear procesos o técnicas 
para que demore menos en realizarlas, siempre teniendo como objetivo alcanzar 
óptimos resultados. 
 
3. El organizar reuniones de parte del gerente general y administrador no solo 
informativas sino interactivas donde participen colaboradores de todas las líneas y se 
relacionen entre sí, ayuda mucho a liberar el estrés, a interactuar y conocerse mejor y 
esto se sugiere que el gerente de la empresa lo practique, para que el personal tenga la 
motivación de seguir desempeñándose en su área y trabaje de un mejor modo, 
reduciendo los niveles de estrés. 
 
4. Finalmente se recomienda que el administrador realice evaluaciones a los 
colaboradores de manera semestral a trimestral, y desde línea inferior a línea superior, 
sobre el sentimiento que están percibiendo siendo parte de la empresa, para poder notar 
qué puntos se pueden mejorar, qué procesos se pueden implementar o cuáles hasta 
están de más, beneficiando finalmente a todos, no solo a la empresa, ni al cliente o al 
proveedor, sino también al personal de trabajo, el recurso humano que en principio es 
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 - Analizar el nivel 





Chimbote – 2018. 
 - Evaluar el nivel 
de desempeño de 
los colaboradores 
de la empresa 
PROCASA SRL,     
Chimbote  – 2018. 
 - Determinar el 
nivel de influencia 
de cada una de las 
dimensiones del 
estrés laboral en 
la variable de 















Organización Internacional del 
Trabajo (2016) es la 
contestación que puede darse 
de forma tanto física como 
emocional, producida  por una 
falta de equilibrio de los 
requerimientos percibidos por 
el individuo y los recursos y 
capacidades que se le brinda 
para enfrentar los 
requerimientos mencionados. 
Respuesta del individuo en 
este caso el colaborador de 
la organización ante la 
solicitud o demanda de una 
tarea y la escasez de recurso 
para poder cumplirla, es 
decir el trabajador  genera 
la existencia de tensión en 
el ámbito psicológico y 
físicos, en relación con la 
perspectiva entre sus tareas 
y recursos. Esta respuesta 
se puede medir a través de 
las manifestaciones y las 

















EL AMBIENTE FÍSICO 
DEL TRABAJO 
6, 7,  8, 9,  10, 
11, 12, 13 
CARGA Y RITMO DE 
TRABAJO 
14, 15, 16, 17, 
18, 19, 20, 21 
FUNCIÓN EN LA 
ORGANIZACIÓN 
22, 23, 24 
DESARROLLO 
PROFESIONAL 






















Stoner (1996) citado por Terán e 
Irlanda (2011), acciones o 
comportamientos observados 
en los empleados que son 
relevantes para los objetivos de 
la organización, y que pueden 
ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo 
y su nivel de contribución a la 
empresa. 
Conjunto de conductas y 
resultados de los 
colaboradores en una 
organización, este 
desempeño se puede ser 
medible y calificable. Éste se 
puede medir a través del 
desempeño de la tarea, 
desempeño contextual, 
desempeño adaptativo y 
desempeño proactivo. 
DESEMPEÑO 
DE LA TAREA 
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ANEXO N° 02: INSTRUMENTO PARA LA MEDICIÓN DE ESTRÉS 
LABORAL 
CUESTIONARIO PARA MEDICIÓN DEL ESTRÉS LABORAL 
El presente instrumento de recolección de datos tiene sólo fines educativos, y se aplicará 
de manera anónima, se pide por favor se resuelva con la mayor veracidad, recuerde no 
existen respuestas incorrectas en este cuestionario. 
A continuación se le presentarán una serie de enunciados, marque con una “x” la casilla 
perteneciente al número según se indica: 
NÚMERO CALIFICATIVO 
1 Totalmente en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 De acuerdo 
4 Totalmente en desacuerdo 
 
MODALIDAD LABORAL: ______________________ SEXO: ______________ 
EDAD: ________ 
N° ENUNCIADOS 1 2 3 4 
1 He tenido un agotamiento constante en los últimos meses         
2 
He presentado síntomas físicos tales como dolores de espalda, dificultad para 
dormir, dolor de cabeza, molestias abdominales, aparición de caspa, entre otros. 
        
3 He tenido pequeños accidentes de manera continua últimamente         
4 Me he irritado con facilidad durante los últimos meses         
5 No he tenido mucho interés en ir al trabajo durante los últimos meses         
6 La iluminación en mi espacio de trabajo no es adecuada         
7 Existen ruidos molestos en mi área de trabajo         
8 La temperatura en mi área de trabajo no es adecuada         
9 El tamaño de mi espacio de trabajo no es el correcto         
10 Me veo obligado a compartir mi espacio de trabajo, aunque no me guste         
11 No cuento con equipo disponible para cumplir las tareas que me asignan         
12 Los equipos que tengo no son los adecuados para las tareas que me asignan         
13 
En la empresa no realizan el adecuado mantenimiento y reparación de los equipos 
que utilizo para cumplir mis tareas. 
        
14 Me asignan más tareas y funciones de las que deberían         
15 El trabajo en la empresa no está bien distribuido         
16 
No cuento con el tiempo suficiente para realizar todas las tareas que tengo 
asignadas 
        
17 Mis horarios no son tan flexibles como necesito que sean         
18 Mi horario no es predecible y varía continuamente         
19 Mi jornada de trabajo es demasiado larga         
20 Realizo demasiadas horas extra en el trabajo         
21 Mi turno de trabajo no es el adecuado         




No conozco hasta donde llegan las responsabilidades ni funciones de mis 
superiores. 
        
24 
No conozco hasta donde llegan las responsabilidades ni funciones de mis 
compañeros. 
        
25 No cuento con un contrato laboral que me asegura mi estadía en la empresa         
26 La empresa no me ofrece crecer profesionalmente a través de una línea de carrera         
27 
La organización no me brinda la capacitación necesaria para las tareas que me 
asigna 
        
28 
El salario que recibo no está en el mismo rango que el de profesionales con el 
mismo puesto en otras empresas. 
        
29 Mi equipo de trabajo no demuestra unión         
30 Me siento aislado dentro de mi espacio de trabajo         
31 No tengo una buen a relación con mi superior         









ANEXO N° 03: INSTRUMENTO PARA LA MEDICIÓN DE DESEMPEÑO 
LABORAL 
CUESTIONARIO PARA MEDICIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 
El presente instrumento de recolección de datos tiene sólo fines educativos, y se aplicará 
de manera anónima, se pide por favor se resuelva con la mayor veracidad, recuerde no 
existen respuestas incorrectas en este cuestionario. 
A continuación se le presentarán una serie de enunciados, marque con una “x” la casilla 










2 Casi nunca 
3 Casi siempre 
4 Siempre 
Nº ENUNCIADOS 1 2 3 4 
1 Realiza los procesos, exactamente como están establecidos.         
2 Cuando se le pide que termine una tarea, la realiza sin errores.         
3 Los resultados de su trabajo son satisfactorios.         
4 Cumple con el horario de trabajo establecido.         
5 Suele ser puntual con la hora de entrada en el trabajo.         
6 Cumple con asistir todos los días asignados a su lugar de trabajo.         
7 Brinda un buen servicio al cliente.         
8 Ayuda al cliente en satisfacer sus necesidades.         
9 Tiene una actitud amable hacia el cliente.         
10 Utiliza el vocabulario y los modales adecuados hacia el cliente.         
11 Saluda al cliente de forma adecuada.         
12 Tiene buena relación con sus compañeros de trabajo.         
13 Saluda de manera cordial a sus compañeros, jefes y visitantes.         
14 Si alguien le falta el respeto se lo hace saber con una actitud tranquila y 
cordial. 
        
15 Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus superiores.         
16 Necesita que le expliquen las cosas más de una vez.         
17 Aplica los conocimientos adquiridos en nuevos retos de su trabajo.         
18 Se adapta de modo rápido, fácil y eficaz a cambios inesperados y a 
situaciones poco claras. 
        









Suele aplicar una comunicación asertiva al presentarse una situación 
problemática. 
        
21 Plantea rápidamente soluciones eficientes antes problemas presentados en la 
organización. 
        
22 Cumple con las normas de seguridad que se le establece en su área.         
23 Muestra disponibilidad para las nuevas tareas y actividades que se le asigna         
24 Se anticipa y promueve cambios necesarios teniendo en cuenta ciertos 
aspectos del entorno. 
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ANEXO N° 04: FICHA TÉCNICA DE INSTRUMENTO PARA LA 
MEDICIÓN DE ESTRÉS LABORAL 
 
FICHA TÉCNICA 
ENCUESTA SOBRE EL NIVEL Y FACTORES DE ESTRÉS LABORAL 
 
I.- DATOS INFORMATIVOS: 
 Técnica: Encuesta 
 Tipo de instrumento: Cuestionario 
 Lugar: Empresa PROCASA EIRL 
 Forma de aplicación: Individual 
 Autoras: Calderón Otárola Hyromi, Luna Victoria Levaggi Silvana 
 Medición: Nivel y factores de estrés laboral 
 Administración: Colaboradores 
 Tiempo de aplicación: 20 minutos 
II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel y los factores del 
estrés laboral de los colaboradores de la empresa PROCASA EIRL – Chimbote, 2018. 
III.-INSTRUCCIONES: 
 El cuestionario sobre el nivel y factores del estrés laboral consta de 32 ítems 
correspondiendo 5 a la dimensión Manifestaciones del estrés y finalmente 27 a la 
dimensión Fuentes de estrés. 
 El sistema de calificación para las dos dimensiones es: Totalmente en desacuerdo 
(1), En desacuerdo (2), De acuerdo (3), Totalmente en desacuerdo (4).  Sumando 
un puntaje máximo de 132. 
 Los niveles para describir el estrés laboral son: no presenta estrés, estrés moderado 
– bajo, estrés moderado - alto y estrés alto. 
 En los resultados, se realizó la agrupación de niveles para calificación usándose 
en esta prueba percentiles incluyentes, donde los valores de los términos utilizados 




VARIABLE: ESTRÉS LABORAL 
Sistema de calificación Niveles para variable 
Totalmente en desacuerdo (1) No presenta estrés 
En desacuerdo (2) Estrés moderado – bajo 
De acuerdo (3) Estrés moderado - alto 
Totalmente de acuerdo (4) Estrés alto 
 
DIMENSIÓN 1: MANIFESTACIONES DEL ESTRÉS 
Sistema de calificación Niveles para dimensión 
Totalmente en desacuerdo (1) Nunca 
En desacuerdo (2) A veces 
De acuerdo (3) Frecuentemente 
Totalmente de acuerdo (4) Siempre 
 
DIMENSIÒN 2: FUENTES DE ESTRÈS 
Sistema de calificación Niveles para dimensión 
Totalmente en desacuerdo (1) Totalmente en desacuerdo 
En desacuerdo (2) En desacuerdo 
De acuerdo (3) De acuerdo 





ANEXO N° 05: FICHA TÉCNICA DE INSTRUMENTO PARA LA 
MEDICIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
FICHA TÉCNICA 
ENCUESTA SOBRE EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
I.- DATOS INFORMATIVOS: 
 Técnica: Encuesta 
 Tipo de instrumento: Cuestionario 
 Lugar: Empresa PROCASA EIRL 
 Forma de aplicación: Individual 
 Autoras: Calderón Otárola Hyromi, Luna Victoria Levaggi Silvana 
 Medición: Nivel de desempeño laboral 
 Administración: Colaboradores 
 Tiempo de aplicación: 15 minutos 
II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel del desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa PROCASA EIRL – Chimbote, 2018. 
III.-INSTRUCCIONES: 
 El cuestionario sobre el nivel del desempeño laboral consta de 24 ítems 
correspondiendo 11 a la dimensión Desempeño de la tarea, 3 a la dimensión 
Desempeño contextual, 4 a la dimensión Desempeño Adaptativo y finalmente 6 a 
la dimensión Desempeño proactivo. 
 El sistema de calificación para las dos dimensiones es: Nunca (1), Casi nunca (2), 
Casi siempre (3), Siempre (4).  Sumando un puntaje máximo de 96. 
 Los niveles para describir el desempeño laboral son: desempeño bajo, desempeño 
medio – bajo, desempeño medio – alto y desempeño alto. 
 En los resultados, se realizó la agrupación de niveles para calificación usándose 
en esta prueba percentiles incluyentes, donde los valores de los términos utilizados 
en los niveles equivalentes a las calificaciones en la encuesta son: 
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VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
Sistema de calificación Niveles para variable 
Nunca (1) Desempeño bajo 
Casi nunca (2) Desempeño medio - bajo 
Casi siempre (3) Desempeño medio - alto 
Siempre (4) Desempeño alto 
 
DIMENSIÓN 1: DESEMPEÑO DE LA TAREA 
Sistema de calificación Niveles para dimensión 
Nunca (1) Desempeño bajo 
Casi nunca (2) Desempeño medio - bajo 
Casi siempre (3) Desempeño medio - alto 
Siempre (4) Desempeño alto 
 
DIMENSIÒN 2: DESEMPEÑO CONTEXTUAL 
Sistema de calificación Niveles para dimensión 
Nunca (1) Desempeño bajo 
Casi nunca (2) Desempeño medio - bajo 
Casi siempre (3) Desempeño medio - alto 
Siempre (4) Desempeño alto 
 
DIMENSIÓN 3: DESEMPEÑO ADAPTATIVO 
Sistema de calificación Niveles para dimensión 
Nunca (1) Desempeño bajo 
Casi nunca (2) Desempeño medio - bajo 
Casi siempre (3) Desempeño medio - alto 
Siempre (4) Desempeño alto 
 
DIMENSIÒN 4: DESEMPEÑO PROACTIVO 
Sistema de calificación Niveles para dimensión 
Nunca (1) Desempeño bajo 
Casi nunca (2) Desempeño medio - bajo 
Casi siempre (3) Desempeño medio - alto 







ANEXO N° 06: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTRÉS 






ANEXO 07: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTRÉS 






ANEXO 08: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTRÉS 





ANEXO 09: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR DESMEPEÑO 





ANEXO 10: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR DESMEPEÑO 






ANEXO 11: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR DESEMPEÑO 





ANEXO 12: RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE: ESTRÉS LABORAL 









Promedio Varianza S 
ITEM 1 2.40 1.82 
ITEM 2 2.60 1.16 
ITEM 3 2.60 1.16 
ITEM 4 2.50 1.17 
ITEM 5 2.80 1.07 
ITEM 6 3.10 0.99 
ITEM 7 2.70 1.12 
ITEM 8 2.50 1.39 
ITEM 9 2.50 1.39 
ITEM 10 2.20 1.51 
ITEM 11 2.60 1.38 
ITEM 12 2.70 0.46 
ITEM 13 2.80 1.07 
ITEM 14 2.90 0.54 
ITEM 15 2.90 0.77 
ITEM 16 3.00 0.67 
ITEM 17 2.50 1.17 
ITEM 18 2.90 0.54 
ITEM 19 2.80 0.84 
ITEM 20 2.80 0.84 
ITEM 21 2.50 1.39 
ITEM 22 2.50 0.94 
ITEM 23 2.70 1.12 
ITEM 24 2.70 0.68 
ITEM 25 2.70 0.68 
ITEM 26 2.60 0.93 
ITEM 27 2.60 0.27 
ITEM 28 2.60 0.71 
ITEM 29 2.50 0.28 
ITEM 30 2.80 0.84 
ITEM 31 2.80 1.51 




Análisis de la confiabilidad: 
La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medirá el estrés laboral 
e los colaboradores de PROCASA SRL en Chimbote durante el año 2018, de los docentes, 
que determina la consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha variable 
de interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor error de medida, 
utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 
trabajadores con características similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de 
confiabilidad de αCronbach = 0.9354, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es 




ANEXO 13: RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Alfa de Cronbach Fiabilidad N° de elementos 
0.90 25 
Nivel de Confiabilidad EXCELENTE 
 
Estadísticos total-elemento 
N° ITEM Promedio Varianza S 
ITEM 1 2.70 1.12 
ITEM 2 2.50 0.50 
ITEM 3 2.60 0.71 
ITEM 4 2.30 1.34 
ITEM 5 2.60 1.16 
ITEM 6 2.70 1.34 
ITEM 7 2.50 0.94 
ITEM 8 2.30 1.34 
ITEM 9 2.40 0.49 
ITEM 10 2.90 0.54 
ITEM 11 2.50 0.94 
ITEM 12 3.10 0.54 
ITEM 13 2.40 0.49 
ITEM 14 2.60 0.71 
ITEM 15 2.70 0.46 
ITEM 16 2.60 1.82 
ITEM 17 2.70 0.46 
ITEM 18 2.60 0.93 
ITEM 19 3.10 0.54 
ITEM 20 2.60 1.16 
ITEM 21 2.50 0.72 
ITEM 22 2.70 1.34 
ITEM 23 2.90 0.54 






Análisis de la confiabilidad: 
La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medirá el desempeño laboral 
de los colaboradores de PROCASA SRL en Chimbote durante el año 2018, que 
determina la consistencia interna de los ítems formulados para medir dicha variable de 
interés; es decir, detectar si algún ítem tiene un mayor o menor error de medida, 
utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 
trabajadores con características similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de 
confiabilidad de αCronbach = 0.90, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es 
















 N % N % N % 
Nunca 7 21.88% 4 12.50% 5 15.63% 
A veces 7 21.88% 12 37.50% 10 31.25% 
Frecuentemente 5 15.63% 7 21.88% 3 9.38% 
Siempre 13 40.63% 9 28.13% 14 43.75% 
TOTAL 32 100.00% 32 100.00% 32 100.00% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 23: 
Opinión sobre los subindicadores de los síntomas físicos en PROCASA SRL, Chimbote 
– 2018 
 
Fuente: Tabla 30 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores de los síntomas físicos el cansancio y los accidentes 
son los más presentes mostrándose “siempre” según la opinión de los trabajadores en 













Nunca A veces Frecuentemente Siempre





Opinión sobre los subindicadores de los síntomas emocionales en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 Irritabilidad Interés 
 N % N % 
Nunca 6 18.75% 9 28.13% 
A veces 9 28.13% 6 18.75% 
Frecuentemente 10 31.25% 2 6.25% 
Siempre 7 21.88% 15 46.88% 
TOTAL 32 100.00% 32 100.00% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 24: 
Opinión sobre los subindicadores de los síntomas emocionales en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 31 
 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores de los síntomas emocionales es la pérdida del interés 
por el trabajo el síntoma que se presenta “siempre” (46.88%) según la opinión de los 


























Opinión sobre los subindicadores del ambiente físico del trabajo en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 




Y EQUIPO DE 
TRABAJO 
 N % N % N % N % N % 
Nunca 3 9% 1 3% 3 9% 0 0% 3 9% 
A veces 8 25% 9 28% 7 22% 10 31% 5 16% 
Frecuentemente 12 38% 14 44% 8 25% 3 9% 13 41% 
Siempre 9 28% 8 25% 14 44% 19 59% 11 34% 
TOTAL 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 25: 
Opinión sobre los subindicadores del ambiente físico del trabajo en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 32 
 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores del ambiente físico del trabajo son la temperatura y el 
tamaño del espacio los que según la opinión de los trabajadores se muestran siempre 




























Ambiente físico del trabajo
Nunca A veces Frecuentemente Siempre





Opinión sobre los subindicadores de la carga y ritmo del trabajo en PROCASA SRL, 





 N % N % N % 
Nunca 2 6% 2 6% 5 16% 
A veces 5 16% 8 25% 1 3% 
Frecuentemente 8 25% 16 50% 12 38% 
Siempre 17 53% 6 19% 14 44% 
TOTAL 32 100% 32 100% 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 26: 
Opinión sobre los subindicadores de la carga y ritmo del trabajo en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 33 
 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores de la carga y ritmo de trabajo es la carga de trabajo es 
decir la cantidad de tareas la que según opinión de los colaboradores se muestra 



















CARGA Y RITMO DE TRABAJO
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Opinión sobre los subindicadores de la función en la organización en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
PRECISIÓN DE LAS 
FUNCIONES 
CONOCIMIENTO DE LAS 
FUNCIONES 
 N % N % 
Nunca 5 16% 3 9% 
A veces 7 22% 6 19% 
Frecuentemente 14 44% 9 28% 
Siempre 6 19% 14 44% 
TOTAL 32 100% 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 27: 
Opinión sobre los subindicadores de la función en la organización en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 34 
 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores de la función en la organización, es el conocimiento de 
las funciones lo que siempre genera estrés para el 44% de los colaboradores de la 















Función en la organización
Nunca A veces Frecuentemente Siempre





Opinión sobre los subindicadores del desarrollo en la organización en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
SEGURIDAD LINEA DE CARRERA CAPACITACION 
PERCEPCION DEL 
SALARIO 
 N % N % N % N % 
Nunca 4 13% 6 19% 2 6% 4 13% 
A veces 8 25% 10 31% 8 25% 8 25% 
Frecuentemente 5 16% 8 25% 7 22% 6 19% 
Siempre 15 47% 8 25% 15 47% 14 44% 
TOTAL 32 100% 32 100% 32 100% 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 28: 
Opinión sobre los subindicadores del desarrollo en la organización en PROCASA SRL, 
Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 35 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores del desarrollo en la organización son la seguridad y la 




























DESARROLLO EN LA ORGANIZACIÓN
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Opinión sobre los subindicadores de las relaciones interpersonales en la organización 
en PROCASA SRL, Chimbote – 2018 
 COHESIÓN AISLAMIENTO 
 N % N % 
Nunca 3 9% 3 9% 
A veces 5 16% 6 19% 
Frecuentemente 21 66% 7 22% 
Siempre 3 9% 16 50% 
TOTAL 32 100% 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 29: 
Opinión sobre los subindicadores de las relaciones interpersonales en la organización 
en PROCASA SRL, Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 36 
 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores de las relaciones interpersonales, tanto la cohesión 
(55%) y el asilamiento (50%) son fuertes causantes de estrés según la opinión de los 
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Opinión sobre los subindicadores de la influencia del superior en la organización en 
PROCASA SRL, Chimbote – 2018 
 RELACIÓN PRESENCIA 
 N % N % 
Nunca 7 22% 3 9% 
A veces 9 28% 4 13% 
Frecuentemente 5 16% 10 31% 
Siempre 11 34% 15 47% 
TOTAL 32 100% 32 100% 
Fuente: encuesta realizada por los autores a los trabajadores de PROCASA. 
 
Figura 30: 
Opinión sobre los subindicadores de la influencia del superior en la organización en 
PROCASA SRL, Chimbote – 2018 
 
Fuente: Tabla 37 
 
INTERPRETACIÓN:   
 Dentro de los subindicadores de la influencia del superior es la poca presencia del 


















Nunca A veces Frecuentemente Siempre
Relación con el superior Presencia del superior 
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ANEXO 25: AUTORIZACIÓN DE PUBLICACIÓN DE TESIS EN 





ANEXO 26: AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE 
INVESTIGACIÓN 
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